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PRESENTACION

HISTORIA

Actualmente algunas empresas ven al individuo como aquel empleado, a quien
se pude “controlar totalmente”; llegando al punto de no valorar sus sentimientos y
pensamientos. Para el patrono resulta méas facil y tiene mayor beneficio, si oculta
las mudltiples dimensiones del sujeto que empled, porque representa menor
complejidad para los “resultados” que se necesitan en el trabajo, principalmente

enfocados hacia la eficacia, eficiencia y calidad total de la empresa.

Cuando se invisibiliza al empleado y éste no interviene por medio de sus ideas,
ni ejerce aquellos derechos que cree le hacen falta, se continla manteniendo una
estructura que se ve reflejada en muchos momentos de nuestra sociedad. Como
relata Juan Antonio Blanco, “La sociedad capitalista no es aquella en que existen
mercados, sino donde la logica del mercado es el eje de todo el engranaje social”

(Fabelo Corzo: 2001,152).

Concebir que el ser humano es un ser social y no alguien que puede ser
cosificado, produce varias reflexiones y cuestionamientos hacia la cultura, politicas
y organizacion interna en el Sanatorio Nuestra Sefiora del Pilar. Reflexiones y
cuestionamientos que estan orientados a trabajar en el proceso de desarrollo del
empleado, como ser inacabado en busqueda de identidad, quien espera encontrar
el ambiente idoneo para poder desarrollar su potencial y se le de oportunidad de

formarse, con muchos aspectos positivos.



Toda empresa necesita para el logro del bienestar e identidad con sus
empleados, que se implemente un proyecto de clima organizacional, el cual
enfoque y proyecte en sus colaboradores las necesidades y satisfacciones, tanto
del lugar de trabajo como aquellas que manifiesten sus trabajadores. La persona
que trabaje en la empresa, también va a ser producto de lo que la organizacion

alimente en él.

La Asociacion Espafola de Beneficencia esta formada por dos entidades: El
Centro Espafol de Guatemala y el Sanatorio Nuestra Sefiora del Pilar, siendo en

éste Ultimo donde se realizo el estudio que se presenta a continuacion.

El Sanatorio Nuestra Sefora del Pilar fue creado el 12 de octubre de 1963, con
el objetivo de prestar servicios de salud personalizados que permitan dar bienestar
y la mejor atencion profesional a los pacientes. Para cumplir con este proposito, se
fomenta el desarrollo de su personal, que es su principal activo. Ademas de ser
quienes realizan sus actividades diariamente enfocados a una cultura de calidad y

servicio.

El sanatorio consta de las areas de Pediatria, Unidad de Cuidados Intensivos,
encamamientos, cardiovascular, quir6fanos etc. Actualmente se encuentra
ubicado en la 3ra. Calle 10-71, zona 15 Colonia Tecun Uman; cuenta con
tecnologia avanzada, recurso humano altamente calificado (440 personas en

planilla, 60 personas en pagos por honorarios) y una capacidad para 136 camas.

Al principio de esta experiencia se tuvo el contacto requerido dentro del
sanatorio, conociendo las distintas areas del mismo y con el objetivo de lograr la

afinidad y comprension de todos los niveles de requerimientos de los empleados.



El Sanatorio cuenta con una biblioteca y la secretaria de la Asociacion
Espafiola de Beneficencia, en las cuales se obtuvo informacion en revistas, libros,
periodicos, fotografias, manuales de induccién (obsoleto), etc.

Para la planificacion, ejecucion y sistematizacion de la investigacion se conto

con el apoyo de las autoridades, lo cual facilitd la recopilacion de datos que

fue una de las fases que mas tiempo llevd concretar dentro del trabajo de
campo.

Actualmente el Departamento de Recursos Humanos esta conformado por
siete puestos dentro de los cuales se encuentran:

1 Direccion de Recursos Humanos

2 Asistente de reclutamiento y seleccion

3 Asistente de capacitacion

4 Asistente de planillas

5 Asistente de revision de sueldos y salarios

6 Asistente de pagos por honorarios

7 Secretaria

La Directora del Departamento de Recursos Humanos proporcioné los
lineamientos de lo necesario para llevar a cabo una mejor induccién y para
mejorar la aplicacion del manual que se implementd (historia de la Asociacion

Espafiola de Beneficencia, informacion de la empresa, objetivos vy

requerimientos de la empresa).

Para el programa de induccion se utilizaron métodos estadisticos, los

cuales son mencionados durante su desarrollo. Este estudio lleva por nombre



“Programa de Induccion para el personal de la Asociacién Espafiola de
Beneficencia”.

El proceso que precede al de reclutamiento y seleccion de personal se le
llama Induccion. Y es con el proceso de Induccion con el cual los nuevos
colaboradores inician una relacion con la organizacion, siendo su principal
objetivo acelerar de una manera adecuada y profesional la integracion hacia el
conocimiento de sus tareas, integrandolo a su puesto de trabajo.

De esta manera se logra un primer contacto con su Jefe, el equipo de trabajo y
la organizacién en general.

La magnitud y formalidad de un programa de induccion esta determinado
por el tipo de organizacion, las actividades y el equipo gerencial que la dirigen.

Cuando una persona es contratada, es preciso que se brinde un primer
acercamiento hacia la organizacion en general, al régimen normativo-cultural,
al 4rea y unidad de trabajo. Lo que mencionamos en este parrafo fue lo que

nos motivo a realizar el presente estudio.



CAPITULO |

INTRODUCCION

Uno de los principales objetivos del presente estudio fue brindar una mayor
eficiencia, eficacia y capacidad al Departamento de Recursos Humanos,
mejorando y actualizando su programa de induccion para los empleados de primer
ingreso y una reinduccion a los empleados antiguos del sanatorio.

El programa de induccion brind6é al empleado una mejor orientacion,
ubicacion, sentido de pertenencia e identificacion con la empresa. Ademas de
haber dimensionado la importancia que tiene la persona y su condiciébn de
trabajador dentro de la empresa.

La investigacion realizada ayudd a incrementar la productividad y
estabilidad laboral de los empleados de primer ingreso del sanatorio. Asimismo,
posibilitd el acercamiento mas directo con cada trabajador, privilegiando el dialogo
y conociendo aspectos de su vida cotidiana.

Para lograr los objetivos fue necesario que la empresa se comprometiera a
brindar induccion a todos los empleados nuevos, auxiliandose con el manual
creado y estableciendo las diferentes normas y politicas (se realiz6 un cronograma
apegado a la ejecucion de ciertos horarios; se instruy0é a algunas personas para
gue colaboraran y llevaran a cabo las distintas fases que beneficiaran la educacion
del personal; se logré la participacion de varios niveles jerarquicos dentro de la
organizacion; se establecio un area especifica para llevar a cabo la induccion y se
brindé el material necesario para la misma.)
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Los primeros pasos en la gestion de Recursos Humanos son: Reclutar y
posteriormente seleccionar al personal calificado, quienes pasan a ser tomados en
cuenta dentro del programa de induccion.

El programa de induccion form6 parte de una experiencia béasica que
adquirié el trabajador para desempefiar su puesto, contribuyendo a reducir la
ansiedad de las actividades que tenia que desarrollar; revalorando sus actitudes y
caracteristicas como sujeto.

Asimismo, contribuy6 a la reflexion de esos aspectos que en las practicas
profesionales psicoldgicas, tienden a obviar al trabajador, debido a la misma logica
empresarial que se asume como profesional. Esto se ve discutido en el marco
tedrico, donde se hace un analisis de la administracién de recursos humanos, la
induccion y las fases que la componen.

Finalmente, se expone una seccion de anexos que muestra los puntos

tomados en cuenta que incluye el manual de induccién.



MARCO TEORICO

Es necesario hacer referencia al trabajo y cdmo el proceso de Globalizacion
Mundial, ha hecho del trabajador un sujeto, sujetado a un proceso de cosificacion
dentro de su labor. Cosificacion en sentido de la anulacion que tiene la persona en
su condicion de trabajador, por el hecho que el producto de su trabajo no le
pertenece y aun asi es él productor de la “mercancia”. Resultando con ello un
empobrecimiento no sélo econdmico, ya que su salario no aumenta, pero también
porque se ve obligado a continuar en esa plaza de trabajo debido al sistema social
en el que vive, el cual no le presenta otras opciones para sus necesidades en
amplio sentido.

Tomando como referente a Arias Galicia dice: “El mundo de hoy, enfrentado
al fendbmeno de la Globalizacion, exige cambios radicales de su economia. Las
empresas se hacen mas competitivas para sobrevivir. Basandose en el nuevo
escenario de la economia mundial, es cuando los empresarios se han dado cuenta
que la competitividad se logra con la calidad de los productos y ésta a su vez
depende de la calidad en el manejo del Recurso Humano” (Arias Galicia, 1980: 98-
99). Sin embargo, el efecto mecanico de considerar que a mayor calidad de
productos y manejo en el recurso humano, se obtiene mayor “competitividad”,
hasta dénde ciertamente el empresario ha hecho un giro a la prioridad de los
factores y ubica al recurso humano en primer lugar y no solo resulta una fachada
para elevar el nivel de produccion en cuanto a los servicios que ofrece la empresa

y anula al empleado como sujeto constructor de la realidad en la que trabaja.



Asimismo, hacia qué cambio radical de economia se hace referencia y por ende
hacia qué produccién de sujetos se habla.

Las anteriores reflexiones aunque no se atienden generalmente dentro de
un Departamento de Recursos Humanos, provocan un sentido de accionar, sobre
todo cuando en la practica se vive que los empleados no sélo son sujetos con
necesidades especificas, sino éstas también estan producidas dentro del sistema
social que los constituye.

Por otro lado, también se dice que “El trabajador es visto o definido como el
cliente interno y no como una mano de obra, en un ambiente donde la
administracion es participativa, se manejan sistemas modernos de supervision,
esquemas de recompensa y evaluacion del desempefio para lograr lo propuesto.”
(Bracamontes, 1977: 22). Pero realmente hasta donde el trabajador es
considerado por el empresario como aquel que esta en otra posicibn econémica,
politica y social en relacién a él y por ende donde las relaciones de poder que se
ejercen en la practica laboral, desvanece esa vision de que es “cliente interno”,
cuando a su vez éste es quien “produce el producto” por el cual fue contratado.

La participacion de la psicologia para sacar a la luz mencionadas
reflexiones se hace precisa, sobre todo en los espacios donde se institucionalizan
las préacticas psicologicas y las demandas de atender lo “psicologico”, han
convertido de ésta disciplina la antesala del “mercado del recurso humano”.

La administracion de Recursos Humanos en consecuencia se refiere a
aquella area de la organizacion que se encarga de atender a las necesidades de

su personal y evidenciar el “giro empresarial” para incluir la dimension “humana”;



para que el trabajador se sienta motivado e integrado a la organizacion y donde no

sé6lo se le vea como objeto para la produccion de la empresa.

Sin embargo, muchas veces durante las practicas laborales dichas
intenciones provocan una pleitesia hacia intereses exclusivos del empresario,
cuando no se incluye, ni se evidencian las condiciones contextuales del trabajador
y no se hace ver y se trabaja porque “las necesidades e integracion” del
empleado, no dependen exclusivamente de su situacion dentro de la empresa

para producir satisfactoriamente un “trabajo de calidad”.

También es necesario hacer referencia, que lo antedicho resulta
configurado por la carencia académica en la formacion recibida en Escuela de
Ciencias Psicologicas, donde se ha perdido en buena medida esa capacidad
critica en la formacion para develar los intereses de las poblaciones para las que
se trabaja. Asimismo, cuando lo aprendido en las catedras dedicadas a la
Psicologia Industrial, estan matizadas de teorias que se centran en la produccion
empresarial y anulacion del sujeto.

La forma tedrica que se asume a continuacion, ejemplifica lo que en la
practica se pretende llevar a cabo y se produce una reflexion critica de los
aspectos donde el sujeto se atomiza desde las mismas practicas psicologicas.

Para la administracion de Recursos Humanos, es conveniente que al
empleado se le reciba en un ambiente agradable y sereno, con el propésito de
disminuir la tensién natural que sufre cualquier persona en sus dias de trabajo. “Es
adecuado preparar un lugar donde el empleado se sienta a gusto, con el propdsito

de hacerle sentir que él es lo mas importante en ese momento. La impresion que



reciba durante los primeros dias, fundamenta el éxito dentro de la organizacion.
Mediante la induccion vy la capacitacion se le proporciona el conocimiento que
necesita para desempefiar satisfactoriamente sus tareas y obtener esas
recompensas.” (Pillen Mcentee, 1996: 330).

Una funcién primordial en la administracion de recursos humanos es la
induccién, la cual también puede ser llamada como admision, orientacién, acogida
e ingreso. La induccion es el proceso de guiar al nuevo trabajador hacia la
incorporacion de su puesto. Es una etapa que inicia al ser contratado un nuevo
empleado en la organizacion, en la cual se le va a adaptar lo mas pronto posible a
su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos compafieros y a Ssus nuevas
obligaciones.

Con la induccién se puede mejorar la comunicacién entre departamentos, la
organizacion interna a nivel administrativo por medio de procesos Yy
procedimientos adecuados para ayudar al nuevo empleado a iniciar sus labores
dentro de la institucién. La induccion a los empleados esta dirigida a minimizar
estos problemas.

Por tanto, pretende alcanzar una finalidad orientada hacia “al inicio de la
«socializacion organizacional» con el proposito de dar una vision global de la
organizacion, sus proyectos, dar calidez a su ingreso, brindar una atmésfera
laboral saludable, incluyendo los valores. [Asimismo] (...) brindar informacién al
nuevo personal de su posicion laboral dentro de la organizacion, facilitando su
rapida adaptacion al ambiente de trabajo, de propiciarle el interés por su nuevo

trabajo e inculcarle el sentimiento de seguridad y que su integracion a la
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organizacion sea bajo una filosofia de calidad y excelencia laboral. (Perea Rivera,

2006:117)

Concibiendo de esa forma la induccion, puede destacarse que en la
practica se evidencia que el éxito del empleado se vincula no sélo al dominio de
las tareas que ejecuta y a la informacion que tenga sobre la empresa, sino
también a las posibilidades de participacién y creacién que tenga dentro de su
puesto de trabajo, donde la identificacion que tenga esté ligado a sus sentidos y
proyectos paralelos de vida (aunque esto Ultimo muchas veces esté en menos
relacion a su puesto de trabajo).

Asimismo, las tareas puntuales que resulten de la induccién y capacitaciéon
por si mismas, no garantizan una satisfaccion, calidad total, eficacia y eficiencia, lo
gue no quiere decir que la funcién de induccion se rechace por completo, pero si
resulta mediatizada por la relacién existente del conocimiento que tenga el
trabajador de su puesto de trabajo y aquellas condiciones estructurales — de las
cuales la mayoria de veces carece de conocimiento — que configuran una
insatisfaccion del trabajo adquirido y que en varias ocasiones ha tomado por
necesidad economica.

Trabajar un programa de induccion entonces, posiciona a los ejecutantes
del Departamento de Recursos Humanos, ha familiarizarse no sélo con los
detalles de socializacion, el conocimiento de la filosofia de la empresa y del puesto
de trabajo, ademas de crearle un ambiente seguro al nuevo trabajador, sino
también concebir desde otra l6gica el proceso de induccién y capacitacion. Una

l6gica que implique a los trabajadores en sus mdultiples dimensiones como sujetos
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sociales, donde el éxito que genera competitividad, no resulte un dispositivo de
coercion y donde pueda incluirsele y valorarsele como sujeto mas alla de los
momentos puntuales que requiera la induccion.

Asimismo, implica desarrollar una capacidad critica hacia esos aspectos que a
raiz de las practicas de la profesion, resultan legitimando una postura de
aprovechamiento social — por necesitar del trabajador - pero al mismo tiempo
excluirlo y “desecharlo” — despedirlo, si éste hace valer sus derechos y

necesidades.

PRINCIPALES ASPECTOS DE LA INDUCCION EN LA EMPRESA

Se ha observado que los empleados de primer ingreso sienten ansiedad
cuando entran a una organizacion, les preocupa la eficiencia que tendran en el
trabajo, ya que no se sienten adaptados en comparacién con otros de mayor
experiencia y no saben si se llevaran bien con sus comparieros de trabajo. Por
tales razones, los programas de induccion tienen por objeto reducir la ansiedad de
los empleados de nuevo ingreso y resultan una aproximacion hacia las relaciones
humanas que se deterioran cada vez mas al anteponer los fines de productivismo.

Para Edwin Flippo “a la induccion no se le debe considerar como algo
aislado que sirva solo para aclimatar al recién llegado a la organizacién, si no que
se le debe considerar como parte de un sistema entrelazado que se inicia con el
reclutamiento. Este se debe vincular con la induccion y éste a su vez se debe
revisar en la evaluacion de personal. El sistema termina con la entrevista de
salida. El personal que rige el proceso de induccién debe estar capacitado para

entrevistar, orientar y aconsejar. Una manera eficaz de integrar todos los aspectos
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de induccion consiste en tener manuales para recién llegados, esto facilitard los
procesos e incentivara a hacer preguntas sobre los procedimientos o reglas de la
investigacion” (Flippo, 1986:103).

En tal sentido, la buena induccién logra el fortalecimiento del empleado en
cuanto a la identificacion con la empresa, satisfaciendo las necesidades del
trabajador de ser adaptado lo mas rapido y eficazmente posible al nuevo medio.
Pero también es un espacio que resulta para propiciar la cuestion de las
relaciones entre el trabajo y la libertad humana, abriendo brecha para una
deconstruccién del concepto-practica del trabajo “abarcando las dimensiones de
accion que van mas alla de la racionalidad instrumental, esto es, el que puede
considerar el trabajo no sélo como produccién instrumental de valores de uso, sino
también, al mismo tiempo, como medio de solidaridad social y de autorrealizacion
personal” (Noguera, 2002:3).

Asimismo, relacionar el proceso de induccion con el reclutamiento,
evaluacion de personal y asociarlo al manejo de un manual, perfila a tomar en
cuenta no privilegiar los métodos y olvidarse del sujeto. Los aspectos para
considerar la induccién, no deben separarse de las condiciones histdricas en que
se encuentre la empresa, tampoco dejar de lado que las personas que se ocupen
los puestos de trabajo son distintas, aunque sea el mismo puesto para el que se
pretenda “adecuar” el nuevo trabajador. S6lo considerando otros elementos que
van mas alla de la concepcion tradicional de induccion y sus componentes se

pueden refutar los aspectos que deben ser considerados para la misma.
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CAUSAS DE LA INDUCCION

Con el establecimiento de un programa de induccion los beneficios son
multiples para la empresa, sin embargo para algunas organizaciones el programa
de induccion para los nuevos empleados es casi inexistente o cuando existe, se
lleva a cabo de manera informal; esto es inadecuado, ya que un gran nimero de
beneficios practicos y con efectividad de costos se deriva de un programa bien
dirigido. Algunos de los beneficios que a menudo reciben las empresas son:

1. Bajo indice de rotacion de empleados.

2. Mayor productividad.

3. Mejor disposicion de los empleados.

4. Bajo costo en reclutamiento y entrenamiento.
5. Facilitacion del aprendizaje.

6. Reduccion de ansiedad del empleado nuevo.

El programa de induccion busca en todo momento la eficacia de los
empleados de nuevo ingreso asi como los que llevan cierto tiempo dentro de la
organizacion.

Esos son los beneficios concretos para la empresa que inciden en el
trabajador. No obstante, dichos beneficios qué exigencias estan atribuyéndole al
empleado y en todo caso como se le esta concibiendo. Cabe el hecho de insistir
en ello, debido a que el trabajo hoy en dia, ocupa cada vez mas tiempo de la vida

del sujeto y al “ser trabajador” se va creando una concepcién para exigirle
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determinadas acciones y disposiciones que tensan y conflictian su persona, que
no es ajena de accionar en otros espacios y tener otras vivencias que no
necesariamente son el trabajo para el cual fue contratado. Dimensionar su ser
social dentro de la empresa, abre su condicion de trabajador y lo ubica en un
sistema complejo en el que para el caso de Guatemala, se ve mayormente
sujetado a mantener su puesto de trabajo por la supervivencia que tiene que
asumir y las escasas ofertas laborales en el mercado.

La justificacion para considerar un programa de induccion, no debe estar
orientada ha legitimar esa condicion de reduccién de costos y multiples beneficios
para la empresa, porque aunque resulte configurativo para la misma, es el valor
del ser social, el que construye dinamicas, practicas, estructuras y formas de
relaciéon dentro de un sistema social. Anteponer la dimension del ser social a la
econdmica, construye y sostiene esa forma globalizante y de produccion de un
sujeto cosificado, que puede ser sustituido y reemplazado desde la ldgica
funcional y utilitaria.

Retomar en las préacticas de induccion que es el sujeto, el ser humano “(...)
no es homo faber sino animal social (...) es la praxis —entendida como un actuar
por el que se va construyendo el mundo—, y no el trabajo [exclusivamente]—que
seria una forma especifica de praxis—, lo que define al ser humano y le diferencia
de otras especies animales” (Noguera, 2002:10), es lo que resignifica un proceso
de induccion, donde entonces si se puede hablar de un giro para incluir al
trabajador como sujeto con sus mdltiples dimensiones y no como un “recurso

humano” mas.
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VENTAJAS ECONOMICAS EN LA INDUCCION DE PERSONAL Y LA
PRESENCIA NEOLIBERAL

Uno de los beneficios que mayor rentabilidad tiene el programa de
induccién para la empresa es lo econdémico, ya que el nivel de seleccién de
personal determina la cantidad de dinero que se gasta en reclutamiento.

De acuerdo con Michael Nash “En toda compafiia estatica, es decir, donde
no hay expansion, la cantidad gastada en seleccion, serd directamente
proporcional a la rotaciébn de personal o sea, mientras mas alta sea la taza de
rotacion, mas alto sera el presupuesto para la seleccion” ( Nash 1985:113).

Si una seleccion de personal o de recursos humanos puede detallar la
cantidad que gasta en publicidad y la seleccion durante el mismo periodo o se
puede especificar los costos de reclutar a aguel personal que sale, podra obtener
una medida de lo que cuesta a la empresa perder personal frente a lo que cuesta
seleccionarlo.

De igual manera en muchos casos la rotacion de personal no se ve
rechazada con la induccion de nuevo personal, pues el personal puede salir por
varias razones: irse a puestos mejor remunerados; cambiarse de casa con su
familia, mejores condiciones y perspectivas en alguna otra parte.

Ahora bien, se resalta el hecho de las ventajas econdmicas del proceso de
induccién y seleccién, pero no se destaca la légica econdmica en que estan

insertos. Una logica econdmica que antepone la relacion econdmica para la
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empresa a las relaciones sociales, una relacién centrada en las relaciones
“mercantiles” que mantienen la sociedad capitalista y privilegia una vez mas las
ganancias e intereses para la empresa. Haciendo referencia a Juan Antonio
Blanco, “La sociedad capitalista, no se define por la existencia del comercio y las
relaciones mercantiles, sino por la omnipresencia de la logica del mercado que
permea todo el tejido social y cosifica toda relacion humana (...) La sociedad
capitalista no es aquella en que existen mercados, sino donde la l6gica del
mercado es el eje de todo el engranaje social” (Ob.cit, 2001:152).

Este excesivo protagonismo del mercado, hace que no exista otra
racionalidad que trate de regular las relaciones sociales. Es la presencia de la
ideologia neoliberal que se hegemoniza con “aparente objetividad cientifica, [la
que] tiende a asumir las relaciones mercantiles como la condiciéon natural de la
existencia humana y el Unico modo de garantizar progreso y prosperidad al
hombre” (Ibid, 2001:152).

La toma de conciencia de esa ideologia, implica plantearse otras
alternativas que maduren el hecho de vivir un mundo de posibilidades, con todo y
aguellas practicas institucionalizadas que puedan cuestionarse y criticarse y
donde el accionar suponga una articulacién practica para el conocimiento de la
conciencia de clase y la alienacion que provoca.

Una practica institucionalizada y por ende objetivada en el Departamento de
Recursos Humanos, es el mismo proceso de induccion, producida por la misma
actividad humana. Para el trabajador representa una rutina, pues es algo a lo que

tiene que someterse y no puede cambiar.
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El psicdlogo es quien puede no hacer del proceso de induccion, un simple
reduccionismo de la persona que participa. Tomando en cuenta y evidenciando
eso0s puntos ocultos, donde la objetivacion de las actividades habitualizadas dentro
del departamento, que generan la cosificacion del sujeto y privilegian la l6gica del
mercado.

Dentro del proceso de induccion se notan tres razones principales que el
psicologo no debe descuidar en relacion a la probleméatica que presenta el nuevo
trabajador, los cuales intencionan una revalorizacion del sujeto en su condicion de
trabajador.

a) Conocer las condiciones contextuales del nuevo trabajador. Cualquier nueva
situacion representa un cambio en el individuo, dicho cambio est& configurado con
su historia personal y no necesariamente implica que el trabajador sea concebido
de forma negativa o positiva.

b) El pasado del sujeto no necesariamente lo determina para sus acciones
posteriores. Las expectativas que genere de la empresa estaran en relacion
multiple a sus necesidades, lo que le hayan dicho de ésta, de su anterior trabajo,
entre otras. Por tanto, incluir la historia contextual y personal del trabajador amplia
la vision reducida que se ha tenido de la induccion y los fendmenos a los que tiene
que rendir cuentas.

c) La frustracion que siente el nuevo trabajador cuando se da cuenta que su

realidad laboral no satisface su vision inicial, es parte de la relacion y de su nueva
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vivencia dentro de la empresa. Podra ser signo para acercarse en funcién de su
comprension y ofrecimiento de posibles soluciones, pero no en sentido coercitivo
de manera que sienta un posible despido por la exposicién de su opinion.

Para hablar de un verdadero giro en las relaciones humanas dentro de la empresa
y especificamente en un proceso de induccion, tanto los valores y derechos de la
empresa, como los del trabajador, tienen que vivirse como un “asunto social y
compartido y que no so6lo sean un problema exclusivamente personal de cada
individuo (...), para que la solidaridad no se pertreche en el cerrado circulo de las
relaciones entre familiares y amigos o en el refugio de la conciencia religiosa”
(Ibid, 2001:158).

Las acciones que se llevan a cabo en un proceso de induccion, pueden cobrar otra
l6gica y dimension, pudiendo poner en evidencia como se esta concibiendo al
sujeto trabajador, debido a que las concepciones que se tengan de él cobran vida

en las relaciones que se establezcan.

LA INDUCCION Y SUS BENEFICIOS MOTIVACIONALES:

De Acuerdo con Edwin Flippo “La motivacién es una fuente de energia para
todo ser humano es por ello que existen varias escuelas tedricas en este campo y
la escuela a la cual pertenezcamos, probablemente tiene que ver con lo que
pensamos acerca de la gente en general y nuestro personal en particular. (Flippo,
1991:9). Sin embargo, la identificacion hacia una escuela especifica, no puede
determinar la concepcion completa ni de la motivacion, ni de la persona en

general.

19



La motivacién tiene que ser concebida de forma amplia, porque aunque
encierra sentimientos de realizacion y crecimiento profesional, manifestados en la
ejecucion de tareas que constituyen un gran desafio en el trabajo. Es una
configuracion de la subjetividad de la persona, la cual es constitutiva a traves del
tiempo y no determina su personalidad.

Intentar darle un sentido configuracional a la motivacién, provoca no centrar
Unicamente la atencién en quien recibe la motivacién, porque si bien es cierto que
desde un programa de induccion se da, lleva la intencion para que el trabajador se
“motive”, también resulta interesante evidenciar que no sélo depende de éste. Un
ejemplo de esto seria, aquel trabajador que tomado en cuenta para varias
actividades dentro de la empresa, emprendedor, con iniciativa y quien considera
que ha recibido varios estimulos dentro de la empresa, tiene la necesidad de
ausentarse un dia a sus labores por hospitalizacion de la madre y después de
solicitar permiso por escrito, el gerente de su departamento le niega el permiso,
con la excusa de que con su ausencia se tendran bajas econdmicas y desorden
dentro del departamento.

Ese ejemplo evidencia que la motivacion que tenga el empleado no es
estatica y que resulta configurada por lo estructural; por “los formalismos” de la
empresa; por la posicion de poder asumida del gerente y la supremacia hacia la
|6gica del mercado en priorizacion de lo social y personal del su empleado. Donde
el punto relevante no es la negacion del permiso por si mismo, sino el no
reconocimiento de la importancia del permiso: los valores familiares del empleado;
la relacion social dentro de la empresa; los valores que esta considerando hacia la

empresa.
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Un beneficio de la induccion entonces, es ir mas alla de los requerimientos
formales para alcanzar una “motivacion”, “reduccion de ansiedad”, “integracion del
empleado con la empresa” y “actitudes de calidad total”. Es atender en esos
detalles cotidianos, el valor de lo humano ante la necesidad “motivacional” de la
empresa, 0 bien, privilegiando esa necesidad “motivacional” que demanda el
trabajador.

Cuando los factores motivaciones son optimos, elevan la satisfaccion de
modo sustancial, cuando son pocos o so6lo enfatizan una dimension o interés,

provocan la pérdida de satisfaccion de la persona dentro de su puesto de trabajo y

legitiman una hegemonia.

ACTITUD DEL TRABAJADOR DENTRO DE LA ORGANIZACION:

Friedrich Dorsch describe la actitud como “Una disposicion psiquica y
nerviosa, organizada por la experiencia, que ejerce una influencia orientadora o
dinamica sobre las reacciones del individuo con todos los objetos y situaciones
con los que esta relacionado” (Dorsch 1981:7).

Resulta dificil distinguir entre la motivaciéon y satisfaccion con el trabajo,
debido a su estrecha relacién. La primera se ve como un conjunto de actitudes y
sentimientos ante el trabajo, es una disposicion psicoldgica de la persona ante su
trabajo o sea lo que piensa de él.

La satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo depende muchas veces de
factores como: la edad, la salud, antigiiedad, estabilidad emocional, condicién

social, relaciones familiares o afiliaciones sociales.

21



Por tanto, hay que considerar que ambas, forman parte y son significadas
dentro de un contexto especifico y adquieren valor en el sistema social donde el

trabajador se relaciona. No sélo depende de sus caracteristicas personales.

PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR EN LA EMPRESA:

Para medir la productividad del empleado no basta s6lo con supervisarlo o
realizar evaluaciones del desempefio, ya que muchas veces el empleado no logra
dar lo mejor de si mismo cuando tiene problemas de tipo personal o de dificultad
ante la tarea. En la medida que el trabajador se familiarice con las tareas y
conozca mejor las tareas asignadas, se haran con mayor rapidez. Sin embargo, si
no se ha tenido una buena induccién en el puesto de trabajo no se podra realizar
con eficiencia el trabajo; en relacion a esto Michael Nash indica que “Una persona
productiva es la que tiene una imagen positiva de si mismo y de sus capacidades,
el amor propio es el riesgo psicologico fundamental de la personalidad productiva”
(Nash, 1985:71).

También Lloyd dice que “La motivacion en el trabajo es un factor importante
en la productividad laboral, ya que identifica las actitudes que el trabajador puede
presentar en un momento dado frente al mismo, estas pueden ser negativas o
positivas. Por lo que define el término productividad como un resultado de la
administracién eficaz de tecnologia y de recursos humanos que funcionan con
eficiencia” (Lloyd, 1984:111).

Conviene que antes de ejecutar un programa de socializacion, el
Departamento de Recursos Humanos considere los siguientes aspectos:

1. Planteamiento del programa de induccion:
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Es importante que previo a la elaboracién del programa de induccion, como aporte
para el estudio, el investigador defina las caracteristicas del programa (etapas y
duracién), asi como las actividades y recursos que se utilizaran para su ejecucion.
Contemplando también desde este primer momento las condiciones contextuales
de los trabajadores que estén por participar en el programa de induccion.

2. Seleccion de compafieros guias

Es conveniente que la jefatura inmediata designe un funcionario de su unidad,
departamento u oficina, con el propdsito de que contribuya a orientar el trabajo
especifico del empleado. A este funcionario se le denominara “Compafiero guia”
(Keith Davis, 1991: 57). Este compafiero guia, también debera estar familiarizado
con el cuestionamiento hacia esos aspectos que dentro de las practicas puedan
obviar al sujeto.

3. Capacitacion de los responsables de ejecutar el programa de induccion:

Es necesario realizar un proceso previo de capacitacion de todos los funcionarios
de la institucion que tendran a cargo el desarrollo de las diferentes actividades de
socializacion: jefes inmediatos, comparieros guias y otros.

4. Participacion del nuevo empleado:

Se sugiere que el empleado tenga la oportunidad de externar sus inquietudes,
ideas, consultas y finalmente su opinidon sobre las fortalezas y debilidades del
programa de induccién recibido.

5. Creacion de un ambiente favorable:

Los requisitos de un manual de induccidon se mencionaran a continuacion:
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Bienvenida, indice, misién, misién, valores, mensaje, historia, modernizacion y
desarrollo administrativo, organigrama, ubicacién, horario de trabajo, lugar de
pago, permisos con goce de sueldo, dias de pago, derechos y obligaciones,
feriados y dias festivos, beneficios legales y adicionales, fotografias o
ilustraciones, actividades de Induccion, ubicacion de servicios: consultorio médico,
direccion de Recursos Humanos, informacion general, que pueda representar

interés al nuevo empleado.
Posteriormente se realizaran las siguientes actividades de retroalimentacion:

Visita a las instalaciones, a fin de que los nuevos empleados se

familiaricen con la disposicion fisica de los ambientes.

Presentacion ante los representantes solidaristas.

Presentaciéon con parte de la organizacion especialmente con aquellas

dependencias con las cuales se tendrd contacto o relaciones. (Centro

Espafiol y Beneficencia).

Informacion presentada por el director del area, jefe de departamento,

seccibdn, y/o supervisor de area.

Presentacion del nuevo elemento a los deméas integrantes de la

dependencia, de ser posible se recomienda nombrar a alguien que le
auxilie en los detalles que sean necesarios para conocer mas a fondo su

trabajo inicial.

« Informacion acerca de los detalles propios para la elaboracion del trabajo y

gue refuercen o amplien lo visto en la sesion de bienvenida.
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CAPITULO 1l

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Técnicas de muestreo:

Para la muestra utilizada se tomé el 10%, incluyendo diferentes niveles
jerarquicos de la organizacion. También se cont6 con la colaboracion de todo el
personal del Departamento de Recursos Humanos, seleccionados dentro de la
Asociacion Espafola de Beneficencia, para la misma se utilizd la técnica de
muestreo no aleatoria.

2.2 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos:

25



Las técnicas que se utilizaron fueron:
1 Observacion directa:
Se realizaron varias visitas a la empresa, durante las cuales se observo el
proceso de induccion que se tenia dentro de la institucion. Como punto de
partida para poder optimizarla, se observaron las instalaciones, el equipo de
trabajo y lo relacionado con el ambiente laboral.
2 Entrevista estructurada:
La entrevista estructurada se aplico a los siguientes puestos:
Gerencia y Sub-Gerencia General:

Se realizd con el objetivo de obtener informacion sobre el desarrollo de

la Asociacion Espafiola de Beneficencia, asi como de conocer los beneficios

gue ellos esperaran del programa de induccion.

Gerencias, jefaturas y direcciones:
Se ejecutd para obtener informacion sobre la eficacia y eficiencia laboral

de la empresa.

Gerencia de Recursos Humanos:

Se llevd a cabo con el propdsito de conocer si existia en la actualidad un
programa de induccion establecido, basado en las necesidades de la empresa
y de los trabajadores.

Instrumentos:
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Se utilizé el siguiente equipo: Computadoras, cafioneras, camara digital,
fotocopiadora, impresora, calculadora. Asimismo, encuestas, cuestionarios, el

manual de induccion y el complemento del programa.

CAPITULO 1l

3. PRESENTACION ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

Los pasos que se siguieron para la elaboracion del manual fueron los siguientes:
1. Se realiz6 una entrevista con la directora de R.R.H.H. para poder conocer

sus necesidades sobre el programa de induccién y se tomd en cuenta
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también un estudio de clima organizacional que se habia aplicado con
anticipacion.

Debido a que una de las necesidades de mencionadas por la Directora de
R.R.H.H. era satisfacer a las jefaturas con el proceso de induccion, se
procedio a elaborar un instrumento (Ver anexo 1) que pudiera arrojar
informacién por parte de las gerencias y jefaturas sobre la opinién de los
mismos acerca de la inducciébn que se daba por el Departamento de
R.R.H.H. para el personal de nuevo ingreso.

Al tener el instrumento elaborado se procedié a la aplicacion del mismo.

Se continud con el vaciado de los resultados a un formato elaborado en
Excel para poder generar las graficas de pie que veremos mas adelante, las
cuales fueron entregadas a la direccion de R.R.H.H. para su analisis
posterior.

En base a las necesidades planteadas por el Departamento de R.R.H.H.,
los resultados de las encuestas aplicadas a las jefaturas y las encuestas de
clima organizacional, se procedi6 a la recopilacion de datos.

En la fase de recopilacion de datos se consultaron libros y documentos en
la biblioteca de la Asociacién Espafiola de Beneficencia y se consiguieron
fotografias sobre la historia del sanatorio (Ver anexo No.1 paginas de la 38
a la 47). También se concertaron entrevistas con el personal de mayor
tiempo dentro de la institucion y se tomaron fotografias de las instalaciones
actuales para poder dar a conocer la evolucion del sanatorio (Ver anexo

No.2 de la pagina 48 a la 51).
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6. Al tener toda la informacién anterior, ser procedié a la elaboraciéon del
manual de induccion (Ver anexo No. 2). Se entregd una copia a la
institucion para tener el material recomendado por el estudio y para que

luego pudiera estar en poder de cada nuevo colaborador.

Este estudio se consumoé en la Asociacion Espafiola de Beneficencia, en base
al diagndstico de necesidades del Departamento de Recursos Humanos, el cual
detect6 como resultado la necesidad de una actualizacion del programa de
induccion.

El Sanatorio Privado de Nuestra Sefora del Pilar estuvo conciente de la
necesidad de implementar un programa de induccion, dicho programa fue
elaborado de acuerdo a la filosofia y necesidades del sanatorio, ademas de
indagaciones respecto a las necesidades del empleado.

Se hace énfasis en el apoyo y disposicion que mostraron las autoridades
ejecutivas durante el proceso del estudio, ya que facilitaron el acceso a la
informacién obtenida. Esa informacion se estudié y se analizo para llevar a cabo
el programa de induccion, asociandolo al trabajo de la Directora de Recursos
Humanos.

Se fue indagando sobre lo que la empresa queria darle a sus empleados, pero
principalmente cudles eran las debilidades que se habian presentado con
anterioridad en el personal, como consecuencia de no tener un programa de
induccion estructurado que contemplara otros enfoques de atencion.

Durante la realizacion del presente estudio se ejecutaron varias entrevistas,

dando inicio con la entrevista de la secretaria de Junta Directiva, quien tiene 25
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afos de laborar en la institucion. Ella fue persona clave y brindé informacién de
mucha importancia para nuestro estudio, ofreciendo fotografias y un libro que

enmarca la resefa historica de la Asociacion Espafiola de Beneficencia.

INTERPRETACION

El total de empleados encuestados fue del 10%, los cuales abarcan desde las
Gerencias hasta las Jefaturas.

Los resultados obtenidos en base a las encuestas aplicadas son los siguientes:
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Regular

GRAFICA No. 1

Grafica No.1

Como se considera la induccion que brinda el Departamento de Recursos
Humanos dentro del Sanatorio.

GRAFICA No. 2
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Regular

Grafica No. 2
¢,Cudl es el grado de ayuda que brinda la induccion al nuevo empleado para
su mejor integracion e identificacion con el Sanatorio?

Esta grafica muestra que sélo un 30% de los colaboradores consideran que El
Sanatorio logra su objetivo de integracion e identificacion de su personal,
guedando una brecha del 70% para alcanzar el objetivo que se requiere.
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GRAFICA No. 3

Regular

Grafica No.3
Su opinidn con respecto a Sl lainduccién abarca todos los aspectos que son
necesarios para el personal de nuevo ingreso.
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GRAFICA No. 4

4

Regular

Grafica No.4

Cémo consideran las instalaciones en donde actualmente se imparte la
induccion que brinda el Departamento de Recursos Humanos dentro del
Sanatorio.
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GRAFICA No.5

A

Regular

Grafica No.5
Como considera el material que se utiliza durante el desarrollo de la
induccién, equipo y material didactico.
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Grafica No.6

Grafica No. 6
Brecha entre lo real y lo 1deal

Feal Ideal

20.40% 73.60%

0% o 1

p 100%

Grafica No.6

Esta grafica muestra que la brecha total para llegar a los objetivos es de 73.60%,
por lo que se pretende reducir este dato con la propuesta del programa de
induccién plateado en el presente estudio. Es asi como indicamos que soélo se
logra el 26.40% de los objetivos en la actualidad.
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CONCLUSIONES

1. Durante el presente estudio se comprob6 que el programa de induccién del
Departamento de Recursos Humanos del Sanatorio necesita ser mejorado,
debido a que en la actualidad no se logran llenar los objetivos requeridos
gue el mismo se ha trazado. (objetivos para los colaboradores como para la
empresa)

2. Este estudio deja indicadores claros para el Departamento de Recursos
Humanos sobre los aspectos que se deben reforzar dentro del nuevo
programa de induccion, que por si mismos no cierran la brecha entre lo real
e ideal a alcanzar.

3. Se detectd que durante la presente investigacion el nivel de satisfaccion
alcanzado dentro de las Gerencias, Direcciones y Jefaturas, es del
26.40%, lo cual indica que se debe de llenar una brecha existente de

73.60% para llegar al ideal que es del 100%.

37



4. Con la implementacion del nuevo programa de induccion a la Asociacion
Espafiola de Beneficencia en el Departamento de Recursos Humanos, se
lograra mejorar la atencion hacia los trabajadores y la forma en como es

concebido el trabajador.

RECOMENDACIONES:

1. Evaluar periodicamente el programa de induccion que contemple la
diversidad de grupos que se atienden, quienes proporcionan en el dialogo
las expectativas y necesidades tanto del empleado como de la empresa.

2. Concientizar a los gerentes, directores o jefes de las distintas areas, sobre
la importancia que tiene para el nuevo empleado una induccion especifica
para el puesto.

3. Contar con un lugar adecuado y exclusivo para las sesiones de induccion,
el cual debe poseer una buena iluminacion, ventilacion, comodidad y que
esté fuera de interrupciones que perjudiquen la concentracion de los

participantes.
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Brindar la induccién al nuevo empleado, desde el primer dia de su ingreso a
la empresa, para brindarle la informacion y la asesoria necesaria que le
permita emprender sus labores correctamente.

Brindar seguimiento al proceso de induccion de personal de nuevo ingreso
para que se le ofrezca la atencidbn necesaria en todas las areas y en el
Departamento de Recursos Humanos.

. Cuando el sanatorio inicie con nuevos programas o proyectos, incluir dentro
del programa de induccion esta informacién para darla a conocer a los
empleados.

. Desarrollar de una forma mas dinamica la induccién para lograr un raport

con los empleados.
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RESUMEN

Cuando una persona es contratada es preciso que se brinde un primer
acercamiento hacia la organizacion en general, al régimen normativo-cultural,
area y unidad de trabajo, y esta es la razon de ser del presente estudio.

Se realizo en el Sanatorio Nuestra Sefiora Del Pilar en la ciudad de Guatemala,
se tomo la muestra del 10% total de la poblacion de ambos sexos, compuesta
por Gerentes, directores y Jefes, de edades entre 30 a 65 anos, por medio del

mismo podra conocer la interesante historia del lugar de estudio, en el cual
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encontraremos la propuesta del programa de induccion y los métodos que se
utilizaron para establecer los indicadores y detectar las areas de mejora.

En la presente investigacion el nivel de satisfaccion alcanzado en el programa
de induccién, es 26.40% lo cual indica que se debe de llenar una brecha
existente de 73.60% para llegar al ideal que es del 100%.

Se obtuvieron 5 indicadores mencionados en las graficas que sirven al
departamento de Recursos Humanos para saber cuales son sus areas de
mejora.

Con dicha implementacion se lograran mejorar los estdndares de calidad en el

recurso humano que es el engranaje principal de toda empresa.
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