FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

CARRERA DE PSICOLOGIA

TEMA:

EL PROCESO DE INDUCCION EN LOS’ EMPLEADOS DE NUEVO
INGRESO EN EL GAD DE PUJILL. UNA APROXIMACION

FENOMENOSLOGICA.

Trabajo de Integracién Curricular previo a la obtencion del titulo de Psicélogo
General

Autores

Jordy De Jesus Caiza Lescano
Natalia Paulina Guevara Bravo
Tutor

T LI - USRSV (DI | 1 WSSURNTIS, RN LU o Tea
LAIS 1I'Sl11ai1a0 1 aiucnaiil 1 0Zo

AMBATO- ECUADOR
2021-2022




A WT A Th T A Te A

AUTORIZACION POR PARTE DEL AUTOR PARA LA CONSULTA,
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL, Y PUBLICACION ELECTRONICA
DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

Nosotros, Jordy De Jestis Caiza Lescano y Natalia Paulina Guevara Bravo, declaramos
ser los autores del Trabajo de Integracion Curricular con el nombre “EL PROCESO DE
INDUCCION EN LOS EMPLEADOS DE NUEVO INGRESO EN EL GAD DE

tecag de la TTniva 'r'vrlnd

NSLLE Y AR

&

al grado de Psicologo General, v autorizo al Sistema de Bibli
Tecnoldeica Indoamérica, nara aue con fines netamente académicos divulene esta ohra
“ Ea o)

a través del Repositorio Digital Institucional (RDI-UTI).

Los usuarios del RDI-UTI podran consultar el contenido de este trabajo en las redes de
informacién del pais v del exterior, con lag cnales la Universidad fenga convenios T2
Universidad Tecnologica Indoamérica no se hace responsable por el plagio o copia del

contenido parcial o total de este trabajo.

esta obra, serdn compartidos entre mi persona y la Universidad Tecnologica
Indoamérica, y que no tramitar¢ la publicacion de esta obra en ninglin otro medio, sin
autorizacion expresa de la misma. En caso de que exista el potencial de generacion de
beneficios econdmicos o patentes, producto de este trabajo, acepto que se deberan
firmar convenios especificos adicionales, donde se acuerden los términos de

adjudicacion de dichos beneficios.

Para constancia de esta autorizacion, en la ciudad de Ambato a los 31 dias del mes de

marzo de 2022, firmo conforme:

Autor: Jordy De Jesus Caiza Lescano Autor: Natalia Paulina Guevara Bravo
( 5 :--"W-j;. ,‘) < \ ‘;i !.:[l-;'. *‘l_’._. TRAT L0
Fi \\-_,,;,t:_—-"' e Flrma:
lrlna -.-4 ------------------- R E] Nu'nelo de Cedula 1804022257

pquu.-Lu du \deulﬂ. OJO UJ?UJ

Direccion: Cotopaxi, Pujili, La matriz, La

J(_j)olorosgi trénico: Correo Electroénico:
. 0]:.1‘63 .ecdlonlcc?.. d_ ug,uc valaz.@uniuaumut.. dl.l cC
Jeazsaigncoanietivn.edu.ce Teléfono: 0995638944

'T‘e Afnanne nnn ﬂn’] Q((’?
101 MAV NI

VAV, S

Direccion: Tungurahua. Ambato. Celiano
Monie. Ciudadela la Carolina.



APROBACION DEL TUTOR

En mi calidad de Tutor del Trabajo de Integracion Curricular “EL PROCESO DE

INDUCCION EN LOS EMPLEADOS DE NUEVO INGRESO EN EL GAD DE
PUJILI. UNA APRCXIMACION FENOMENOLOGICA.” presentado por Jordy De
Jestis Caiza Lescano y Natalia Paulina Guevara Rravo, para optar por el Titulo de

Psicologo General,

Que dicho Trabajo de Integracion Curricular ha sido revisado en todas sus partes y
considero que reune los requisitos y méritos suficientes para ser sometido a la

piesentacion pliblica y evaluacidn por parie los Lectores e se desigie.

Ambato, 31 de marzo del 2022

S 77
PS.IND. LUIS FEKNAND UCHAIN POZ0O, MG



Quien suscribe, declaro que los contenidos y los resultados obtenidos en el presente
Trabajo de Iniegracion Curricular, como requerimienio previo para ia obiencion dei

'I"hulc Aa Dajn oG

.y v e .
+ + + - 1 A
Lid GO 1 uluGlugu 3331’31, 501 absclu.ameme CriginGgies, autenticos y personales Y Ge

exclusiva responsabilidad legal v académica del antor.

Ambato,31 de marzo 2022

Jordy f)e Jestls Caiza Lescano
0503489783

Natalia Paulina Guevara Bravo
1804022257



APROBACION DE LECTORES

El Trabajo de Integracion Curricular ha sido revisado, aprobado y autorizada su
impresiéon y empastado, sobre el Tema: EL PROCESO DE INDUCCION EN LOS
EMPLEADOS DE NUEVO INGRESO EN EL GAD DE PUJILI. UNA
APROXIMACION FENOMENOLC)GiCA, previo a la obtencion del Titulo de
Psicologo Geneial, ietine los iequisitos de fondo y forma para que los estudiaites

puedan presentarse a la sustentacidn del Trabajo de Integracidn Curricular,

Ambato,31 de marzo de 2.022.,‘_\\

r
T oa H *roa T » o

PS.CL. MONICA MARIBEL VASCO ALVAREZ, MG
LECTOR

PS. IND. PAUL BLADIMIR ACOSTA PEREZ, MG
L ECTOR



DEDICATORIA

Dedico el presente trabajo investigativo a
Dios y a mis Padres, quienes han sido mi
apoyo constante e incondicional y los
pilares fundamentales en todo el transcurso
de mi carrera y por ende en el cumpiimiento
de mi sueiio.

Quiero dedicar este trabajo a Dios, 2 mis
padres Manuel Caiza y Carmita Lescano asi
como también a mi hermano Fabricio Caiza
por apovarme incondicionalmente  para
siempre seguir adelante y asi poder alcanzar
una de mis metas tan anheladas. A Maria
José Salas por Iz compafiia en esta etapa de
mi vida y a mi hija quien ha sido mi mayor
motivacion en este tiempo para superarme y
no rendirme. Por ustedes y pais us

todo mi esfuerzo y dedicacion familia.




AGRADECIMIENTO

Extendemos un profundo agradecimienio ai
GAD de Pujili de manera especial al
Ingeniero Luis Ugsha, Alcalde del Cantdn
por autorizar nuestro ingreso para recolectar
la informacidon pertinente para la presente
investigacion. Asi como también al Ps. Ind.
Luis Fernando Taruchain, Mg, por el
apoyo,  acompafiamiento v direccion
brindada, y a los docentes Ps. Cl. Diego
Vaca, Mg y Ps.Cl. José Altamirano, Mg por

la predispesicion vy sabiduria dedicada al

pELwLEE A

presente estudio.




INDICE DE CONTENIDOS

PORTADA . U e, S DTN UOU PR RPUPTPR |
AUTORIZACION DEL AUTOR......coovcomrrieniniinnrisimssssossssssssssssnsis s esssssssssssisss s sesssssons 2
APROBACION DEL TUTOR ....coooitviennreceoreisisereiiseessissiessssansossnss s ssssssesssssnssssssostssssneess 3
DECLARACION DE AUTENTICTDAD ....ooooocirieiiiemiaecissens st sssses i ssnssses s sessress 4
APROBACION DE LECTORES. ..ovvvvierrrs s ssessisseississesssssssesisessssssssssssssssssssossssssssssoens 3
DEDICATORTA ettt e e b e e trs e et ereeb e sarserenn e 6
AGRADECIMIENTO .....coiiiiiiiiieiiineircnsten ettt her e sasss s bes b trcs s aess et st esanssrenneansses 7
INDICE DE CONTENIDOS ..ot erscn e ine st asea st st aseas e ba s asnne 8
RESUMEN EJECUTIVO . .ottt b st b me b s ra s sbas e ix
ABSTRAUT ciiiiiiiiiinitiri s s et riecs s tases e st et assn e s tasraesss sseas st e seesasesseensessssassnssansesntasneras X
RESUMEN EJECUTIVO . oottt ie s as b e s e sba s assassssteassesssstss s sssansansonsensens 1
ABSTRACT Lot e ettt er et e e b st st este b esaastasse st anbes et s sseatsarasasreea 1
1. INTRODUCCION. .ot sicnecess s scvis st btsss s s sssss s sesassssssssasssins 2
2. MARCO METODOLOGHCO. oivv1eviisiess s ssisssssesasssssssesssenssssssssesssssssss s sssesssnnsons 9
3 RE S UL T ADIDS et ety 45 s b sa s s ar s e sa et e sa e e en e as Rt raeasr st an et bearea 12

3.1. Experiencias concernientes a la cultura organizacional-induccion general.......cccovevvenns 12

3.2. Experiencias concernientes al clima laboral-induccidn general..........ccoco i, 14

3.3. Experiencias concernientes a las funciones de trabajo-induccion especifica. .......ovevenin. 15
4. DISCUSION Y CONCLUSIONES. ... eeeetseeeete ettt tss e e e eessaesesatseses e e seesees s et esesnsens 18
Lo h L O O S S OOV PP 20
ANEXOS. oot sae s e asbere e s e ste et s ebes b aane st b e s en b bes e et e sreanreresreerbeveens 27




TEMA: EL PROCESC DE INDUCCION EN LOS EMPLEADCS DE NUEVC

INGRESO EN EL GAD DE PUJILL UNA APROXIMACION
FENOMENOLOGICA,

AUTORES: Jordy De Jesus Caiza Lescano

Natalia Paulina Guevara Bravo

RESUMEN EJECUTIVO

El proceso de induccion en las organizaciones es un paso primordial para el desarroilo
del personal en el fortalecimiento de las competencias laborales. Baio esta premisa en la
presente investigacion se busca comprender las experiencias personales y laborales
sobre el proceso de induccién en los empleados de nuevo ingreso en el GAD de Pujili.
Esto por medio de un paradigma constructivista, bajo un enfoque cualitativo con un
disefio fenomenoldgico, considerando cinco servidores publicos del Gobierno
Autdnoino Desceitralizado Municipalidad Intercultural del Cantén Pyjili. Se utilizo la
enfrevista semiestructurada para la produccién de datos y por otro lado el paradigma de
codificacion para el analisis de los mismos. Los resultados sugieten que en algunos
casos hubo un adecuade preceso de induccién, considerande teméticas relacicnadas 2
cultura organizacional, clima laboral desde una Optica general y funciones de trabajo
desde una Optica especifica, sin embargo, esto no se dio en todos los casos y causéd
conflictog en los particinantes. Se conclive que existen servidores que nerciben nna

exclusion del proceso de induccidon con lineamientos técnicos no establecidos creando
probiemas en el desenvolivimiento laboral especialmente para los mandos medios,

DESCRIPTORES: Experiencia laboral, Induccidén, Personal, Procesos, Proceso de

indiecion.
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TEMA: TIIE INDUCTION PROCESS IN NEW EMDP

PUJIL{. A PHENOMENOLOGICAL APPROACH.,

Waialia Pauling Guevara Bravo

TUTOR: Luis Fernando Taruchain Pozo

ABSTRACT

The induction process in organizations is an essential step for the development of staff
in the strengthening of labor competencies. Under this premise, this research seeks to
understand the personal and work experiences of the induction process in new
employees at the GAD of Puyjili. This by means of a constructivist paradigm, under a
qualitative approach with a phenomenological design, congidering five public servants
of the Autonomous Decentralized Government Intercultural Municipality of Pujili
Canton. ‘The semi-structured interview was used for data production and the coding
paradigm was used for data analysis. The results suggest that in some cases there was an
adequate induction process, considering topics related to organizational culture, work
environmeni from a general perspeciive and job functions from a specific perspective,
however, this did not occur in all cases and caused conflicts in the participants. It is
concluded that there are employees who perceive an exclusion of the induction process
with non-established technical guidelinies, creating problems in the work perforinance,

especially for middle management.

KEYWORDS: Work experience, Induction, Personnel, Processes, Induction process.
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RESUMEN

El proceso de inducciéon en las
organizaciones es un paso primordial
para el desarrollo del personal en el
fortalecimiento de las competencias
laborales. Bajo esta premisa en la
presente  investigacién  se  busca
comprender las experiencias personales
y laborales sobre el proceso de
induccién en los empleados de nuevo
ingreso en el GAD de Pujili. Esto por
medio de un paradigma constructivista,
bajo un enfoque cualitativo con un
disefio fenomenolégico, considerando
cinco servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado
Municipalidad Intercultural del Cantén
Pujili.  Se  wutilizo la  entrevista
semiestructurada para la produccién de
datos y por otro lado el paradigma de
codificacién para el analisis de los
mismos. Los resultados sugieren que en
algunos casos hubo un adecuado
proceso de induccién, considerando
tematicas  relacionadas a  cultura
organizacional, clima laboral desde una
optica general y funciones de trabajo
desde una 6ptica  especifica, sin
embargo, esto no se dio en todos los
casos y causé conflictos en los
participantes. Se concluye que existen
servidores que perciben una exclusién
del proceso de induccién  con
lineamientos técnicos no establecidos
creando problemas en el
desenvolvimiento laboral especialmente
para los mandos medios.

Palabras
Induccion,
induccion.

Clave: Experiencia  laboral,
Personal, Procesos, Proceso de
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ABSTRACT

The induction process in organizations
is an essential step for the development
of staff in the strengthening of labor
competencies. Under this premise, this
research seeks to understand the
personal and work experiences of the
induction process in new employees at
the GAD of Pujili. This by means of a
constructivist ~ paradigm, under a
qualitative approach with a
phenomenological design, considering
five public servants of the Autonomous
Decentralized Government Intercultural
Municipality of Pujili Canton. The semi-
structured interview was used for data
production and the coding paradigm
was used for data analysis. The results
suggest that in some cases there was an
adequate induction process, considering
topics related to organizational culture,
work environment from a general
perspective and job functions from a
specific perspective, however, this did
not occur in all cases and caused
conflicts in the participants. It is
concluded that there are employees who
perceive an exclusion of the induction
process with non-established technical
guidelines, creating problems in the
work performance, especially for middle
management.

Keywords: Work experience, Induction,
Personnel, Processes, Induction process.
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EL PROCESO DE INDUCCION EN LOS EMPLEADOS DE NUEVO
INGRESO EN EL GAD DE PUJILL. UNA APROXIMACION

FENOMENOLOGICA.

1. INTRODUCCION.

Los empleados que forman el recurso
humano de la  organizacion  son
elementales. En razén de esto, es
importante que estén bien informados,
integrados y con buen desempefio puesto
que son activos fundamentales para el éxito
de cualquier tipo de institucion (Montoya y
Boyero, 2016). Al tener nuevos ingresos es
puntual que adquieran los conocimientos
necesarios para alcanzar el estado de
activos valiosos. Esto hace que la inversion
en la formacién inicial de nuevos
empleados sea una actividad inevitable que
requiere una adecuada planificaciéon vy
ejecucion de actividades de formacion. En
este sentido, el proceso inicial representa
una de las actividades que realizan las
organizaciones a sus empleados ya sean
nuevos, recategorizados, transferidos 'y
promovidos para ayudarlos a establecerse
rapidamente en sus nuevos roles (Mchete y
Shayo, 2020).

La atraccién, desarrollo y retenciéon del
personal se ha convertido en wuna
problematica emergente que enfrentan las
empresas a nivel local, nacional e
internacional (Mayorga y Hortua, 2015). El
manejo del talento humano por medio de la
gestion son actividades que llevan un
proceso que busca generar un compromiso
en las personas de trabajo en wuna
corporacion, considerandose una estrategia
sostenible (Gallardo et al, 2020). El
contexto empresarial actual se encuentra en
un estado de cambios constantes debido al
desarrollo global y tecnoldgico, ademas de
la influencia de la sociedad, la politica y la
demografia, lo que incrementa la necesidad
en buscar y conservar talento para estos
desafios (Sparrow, 2019)

Esta gestion esta diseflada para apoyar a las
organizaciones en todas las etapas del ciclo
de reclutamiento y retencién, desde la
atraccion y desarrollo, hasta la participacion
y retenciéon de personal de alta calidad
como recursos valiosos (King y Vaiman,
2019).

Por lo descrito, la psicologia industrial-
organizacional es la rama de la psicologia
que aplica teorfas y principios psicolégicos
a las organizaciones (Briones, 2020). Por
consiguiente, se centra en aumentar la
productividad en el lugar de trabajo vy
cuestiones relacionadas. Para la gestion de
recursos ~ humanos  los  psicélogos
industriales-organizacionales u otro
profesional capacitado realizan una amplia

variedad de tareas (Salanova et al., 2010).

Otro componente de la gestiéon en la
practica que adopta una orientacion externa
hasta cierto punto, es el reclutamiento y la
seleccion, que permite cumplir con los
requisitos estratégicos de la institucion
(Potocnik et al,, 2021). La contratacion,
como tal, el reclutamiento, la seleccion y la
induccién es una actividad en la que la
gestion del talento debe abarcar.

El proceso de reclutamiento es buscar y
lograr un grupo de personas con el
conocimiento, habilidades y experiencias
necesarias para que la organizacién escoja a
las personas mas adeptas a las vacantes
segin su funcién en cada puesto
(Rodrigues y Calcerrada, 2020). Una vez
que se ha identificado un grupo de
candidatos a través del proceso de
seleccién, el candidato o candidatos mas
apropiados se identifican a través de un
proceso de seleccion que incluye, entre

otros, entrevistas, verificacion de
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referencias y pruebas (Rozatio et al., 2019).
El propésito del proceso de seleccion es
asegurar que la mejor persona o personas
sean nombradas para el rol o roles
utilizando  actividades de  evaluacion
efectivas, justas y equitativas (Heredia et al.,
2020).

Comprendiendo de mejor manera el
proceso de induccion, Raj (2017) define la
induccion como la introduccién de nuevos
empleados a la organizacién, sus unidades
de trabajo y sus puestos de trabajo. Los
empleados reciben induccion de
compaferos de trabajo, tanto planificados
como no planificados de la organizacion,
en los que los nuevos empleados aprenden
como funcionar de manera eficiente dentro
de una nueva cultura organizacional al
obtener la informacion, los valores y las
habilidades de comportamiento asociadas
con su nuevo rol en la organizacion

(Marcelo et al., 2018).

A pesar, de que el proceso de induccion es
progresivo y puede durar mucho tiempo
hay lineamientos que son elementales. Se
recomienda que el primer dia se ensefie
sobre el equipo de trabajo, material
disponible, medios de comunicacién. Estos
articulos deben estar listos antes de que el
nuevo personal se incorpore (Santillan,
2018). Al ingresar al trabajo se debe platear
para un buen clima organizacional la firma
de contrato y brindar la informacion
necesaria sobre el acceso a la organizacion.
Se recomienda que para ser Optimos se
entregue un manual de bienvenida,
capacitaciones, entre otros. Se puede
agregar el reconocimiento de las areas del
lugar de trabajo, manifestar el desarrollo de
los departamentos de la empresa, leyes y

prevencion de riesgos. Al final se podria
agregar un resumen de las obligaciones y
derechos de los empleados (Elorriaga y
Barreto, 2015).

Al incorporarse a un nuevo trabajo se pasa
por un proceso un tanto confuso en un
inicio y lleva tiempo conocer el trabajo,
labores, disposiciones y funciones a
desempenar. Es por esto que las primeras
semanas de trabajo son un proceso de
incorporacion de personal que consiste en
el entrenamiento e induccion, y es parte del
clima laboral dinamico y agil. De esta
forma, garantizar la  seguridad  del
colaborado  fisica 'y emocionalmente
(Mchete y Shayo, 2020). Por lo cual, se
presume que los programas de iniciacion
estan destinados a ayudar a los nuevos
empleados a adaptarse a sus nuevos
puestos de trabajo. Cabe tener en cuenta
que, en base a lo mencionado, aqui se
contienen  también  las  relaciones
interpersonales, y se busca la afinacion del
grupo de trabajo entre las personas
permanentes y nuevos ingresos.

Una de las razones por las que las personas
abandonan las organizaciones se da por la
falta de induccién adecuada. Esto se debe a
que comenzar un NUEvVO puesto en una
organizacién puede ser un  proceso
abrumador, debido a que nuevos colegas,
supervisores y gerentes por conocet, sin
dejar de lado los nuevos procesos por
familiarizarse como oficinas, edificios,
plataformas de trabajo, condiciones de
empleo y trabajo como tal (Cuesta, 2017).

Un proceso, programa o manual de
induccién ayuda a los empleados recién
nombrados a integrarse en los procesos de
trabajo de la organizacién con wuna
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dificultad minima, familiarizandolos con los
detalles y requisitos de la ensefianza y
actividades de aprendizaje (Torres et al,
2019). La induccién es el primer paso para
construir una relacién bidireccional entre la
organizacion y el empleado. La transicion al
nuevo lugar de trabajo se hace mas facil y
eficaz tanto para el nuevo empleado como
para el empleador si existe un proceso de
inducciéon eficaz (Lopez y Hernandez,
2020).

Azegele et al. (2021) afirman que un
proceso de induccién integral logra como
primer punto proporcionar al nuevo
empleado informaciéon que facilitara la
transicion al lugar de trabajo, ademas
presenta una  imagen  precisa  del
departamento y la institucién en su
conjunto, como tercer aspecto presenta al
nuevo empleado las metas, politicas,
procedimientos, costumbres, tradiciones
del departamento y transmitit  las
expectativas del empleador. Esto alivia las
ansiedad del nuevo empleado acerca de
comenzar un nuevo trabajo y lo inspira a
tener una buena actitud hacia la
organizacion y sus nuevas labores (Candia y
Jacquin, 2019).

Para garantizar una induccién adecuada
para los nuevos empleados, cada empresa
debe elegir al menos una persona que se
encargue de la formaciéon de los nuevos
empleados, informandoles sobre algunas de
las experiencias del trabajo que van a
realizar, como sera el entorno y la visién de
la empresa (Elorriaga y Barreto, 2015). La
persona responsable del proceso de
induccién también debe estar realmente
interesada en ayudar a los nuevos
empleados a adaptarse a su nuevo lugar de

trabajo (Bonilla et al., 2018). La persona
responsable de capacitar a los nuevos
empleados debe tener al menos algunos
conocimientos basicos sobre los adultos
como aprendices, de modo que pueda
brindarles a los nuevos empleados un
panorama general de cémo se desarrollaran
las funciones (Mchete y Shayo, 2020).

Por otra parte, la induccién especifica, lo
realiza el supervisor del nuevo empleado, la
atencion se centra en la exposicion general
del nuevo empleado a su trabajo. En
consecuencia, se presenta al empleado en el
trabajo, se le muestra el lugar de trabajo y
sus alrededores, se presenta a sus
companeros de trabajo y se le informa
sobre los procedimientos y métodos,
costumbres y rutinas, reglas y regulaciones
con respecto a su trabajo. Esta
formacién/inducciéon  ayuda al  nuevo
empleado a adaptarse a su entorno de
trabajo (Bohrt, 2000).

El reclutamiento y la seleccion dentro de
una organizaciéon es una parte integral del
proceso general de planificacion y gestion
de recursos humanos de esa organizacion
(Reeves et al., 2022; Helms et al., 2015;
Cuesta, 2017). Como tal, esta
estrechamente  relacionado con  otros
procesos de gestion de recursos humanos,
por ejemplo, disefio de puestos, desarrollo
de recursos humanos, evaluacién, gestion
del desempefio, sistemas de recompensa,
planificacion de carrera y sucesion y sobre
todo el proceso de induccion (Toméikova,
2016). De esta forma se puede ver que la
induccion, también llamada otientacion, es
la introduccién planificada de nuevos
empleados a su lugar de trabajo, es parte de
la capacitacion y el desarrollo y es el
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proceso que continua postetior a la
seleccion.

Ademais, debe tener solo uno o dos
capacitadores para el proceso de induccion,
esto permite que los nuevos empleados
creen una mejor comprension y relacion
con la persona que los capacita (Torres et
al., 2019). Mayorga y Hortua (2015) sefialan
que un programa débil de induccién
afectara la credibilidad de una empresa
tanto externa como Internamente. Los
empleados tienen la mayor energia para ser
productivos. Cuando la direcciéon de la
empresa no esta totalmente comprometida
con ofrecer un programa de induccién
eficaz para sus empleados, los niveles de
motivacion de estos nuevos empleados
pueden disminuir con el tiempo (Torres y
Rodriguez, 2019). Es posible que la pérdida
de motivacién no ocurra inmediatamente
después de comenzar un nuevo trabajo,
porque los nuevos empleados a menudo
estan listos y ansiosos por demostrar su
valfa ante la empresa y sus autoridades. A
pesar de esta motivacion si hay un proceso
de induccién deficiente puede provocar
que esto se deteriore en las primeras etapas
de su empleo (Hussein et al., 2017).

Segun Salamanca (2015), el desempefio de
los empleados mejora al influir en sus
actitudes hacia su empleador y su trabajo
mediante el uso de varios métodos de
recursos humanos. Esto permite cumplir el
objetivo principal de cualquier empresa que
es ganar empleados comprometidos y leales
mediante el uso de la gestiéon de recursos
humanos. Lo cual, da como resultado una
mayor motivaciéon y rendimiento en los
empleados, disminuyendo
significativamente los costos de rotacién y

ausencia de los empleados (Silva y Bonilla,
2020).

Se debe aplicar un proceso de induccién
eficaz a los nuevos empleados, por lo tanto,
existen dos tipos de induccion, la general y
la especifica. El proceso de induccion
general la lleva a cabo el departamento de
recursos humanos. El enfoque de la
induccién es exponer al nuevo empleado a
la organizacion explicandole la mision, los
objetivos, la historia y la filosofia de la
organizacion. Los nuevos empleados
también son informados sobre sus
condiciones de servicio, pago y beneficios,
procedimiento de ascenso, politicas de
personal y mecanismo de manejo de
reclamos que se practica en la organizacion
(Bermudez, 2011). El periodo de
induccién, segun la organizacién, puede

variar de unos dias a unas semanas

Con el desarrollo del mercado global actual,
las organizaciones buscan continuamente
formas de crecer y seguir siendo
competitivas a través de la capacitacion. Al
mismo tiempo, dar confianza a los nuevos
empleados en su proceso de toma de
decisiones para la organizacion, asi como
mejorar su eficiencia y efectividad, son
preocupaciones clave para las
organizaciones (Mchete y Shayo, 2020).

En una investigacion realizada en Italia
sobre la induccién en cinco empresas que
cotizan en bolsa se conocié que es
fundamental que cada director emplee
herramientas fundamentales para el capital
humano de trabajo. Esto garantiza un
impacto positivo en la creaciéon de valor
(Grass et al., 2010).
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En otra investigacion en Finlandia se
conoci6 que tener una variedad de
personas es beneficioso para un buen
funcionamiento de una organizacién, sin
dejar de lado que se requiere inversiéon en
reclutamiento, capacitacién e induccion. El
reto que esto conlleva es la falta de recursos
y el tiempo durante este proceso. Esto
permiti6 notar que hay conflicto en
sistemas de retroalimentacion y evaluacion,
innovaciones y capacitacion, sin dejar de
lado que esto debe ser equitativo en todas
las areas de trabajo (Mohamed vy
Leponiemi, 2009)

La  Sociedad
Capacitaciéon y Desarrollo hasta el 2000,

Estadounidense de

estima que en los Estados Unidos las
organizaciones gastan 109,25 mil millones
de dolares en el aprendizaje y desarrollo de
los empleados anualmente, con casi tres
cuartas partes 79,75 mil millones de dolares
gastadas en actividades de capacitacion
patrocinadas por empresas y el resto 29,50
mil millones de doélares gastado sobre
servicios externos. Con una inversion tan
considerable en la formacién de los
empleados, la induccién es un componente
importante (Torres, 2019).

Considerando la situacién de América
Latina, un estudio realizado en Colombia
por Torres et al. (2019) encontré que los
trabajadores evaluados consideran que el
proceso de induccién no se lo realiza. Los
trabajadores manifestaron que eso les
dificulté en gran manera adaptarse al
puesto. Sin embargo, con el paso de los
dias se pudieron acoplar a las actividades y
funciones que debfan desempefiar en sus

puestos de trabajo.

Al parecer con estas observaciones se
puede analizar que la empresa pierde
tiempo y eficiencia al no brindar
adecuadamente la informacién necesaria
para las funciones y explicarlo a cada nuevo
empleado. Por lo cual, no se explica lo que
tiene que hacer, si no que se da un
autoaprendizaje del proceso de trabajo por
medio del sentido comun, dejando
insatisfecho al empleado y al empleador
(Marco y Loguzzo, 2016).

En una investigacion realizada en Ecuador
se conocié que en la poblacién estudiada
no hay una adecuada induccién debido al
conflicto de acceso a los empleados. Es
decir que bajo este estudio no se da una
capacitacion de trabajo adecuada que
permita un buen desempefio en el trabajo
(Lopez y Hernandez, 2020). Cabe tener en
cuenta que no hay suficiente investigacion
sobre este tema en el Ecuador, lo cual, da
un punto de partida para futuras
investigaciones.

Ademas, que el crecimiento  del
conocimiento en las capacitaciones sobra
relevancia en los cursos de capacitacion e
implementacién. Considerando la situacion
ecuatoriana, la Asamblea Constituyente
(2008), en el articulo 234 de La
Constitucion de la Republica del Ecuador,

menciona que:

El Estado garantizara la formacion
y capacitacion continua de las
servidoras y servidores publicos a
través de las escuelas, institutos,
academias y  programas  de
formacién o capacitacion del sector
publico; y la coordinacién con

instituciones nacionales e
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internacionales que operen bajo
acuerdos con el Estado. (p 58)

Ahora, en la Ley Organica De Servicio
Pablico (LOSEP), se ha planteado el
articulo 189 direccionado a la induccién,
especifica que:

Las UATH
mecanismos de induccién a fin de

implementaran

garantizar una adecuada insercion
de la o el ganador del concurso de
méritos y oposicion a su nuevo
puesto de trabajo, y a la cultura
organizacional de la institucién en
la cual laborard. Dicho periodo de
induccién comprendera aspectos
relacionados con la promocién de
derechos, obligaciones y
responsabilidades del puesto, trato
a sus compafieros Yy usuarios
género, trato a personas con
discapacidades y otros aspectos que
se consideren relevantes. (Ley
Organica de Servicio Publico,
[LOSEP], 2017, p 36)

En funcién a la aproximacién de la
tenomenologia, Santillan et al. (2018) en su
trabajo  investigativo con  servidores
publicos especifica que los procesos
aplicados para la induccién no cumple con
las expectativas requeridas. Los
trabajadores no llenan las expectativas del
puesto donde se desempefian y empiezan a
sentir una especie de desmotivaciéon al
momento de realizar sus funciones porque
cometen errores, a Veces graves, sin tener a

veces el feedback necesario.

Por lo establecido, El Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén
Pujili es un organismo de servicio publico

que ejerce sus propias funciones, encargado
de satisfacer las necesidades colectivas para

una buena convivencia urbana y rural.

Desde la cantonizaciéon de Pujili en 1852, el
Municipio en el cumplimiento de su deber
de servir a los ciudadanos, requiere de
personal idéneo, calificado y preparado
para solventar los requerimientos que se
presentan dia a dia y mas aun que se
sientan comprometidos con los objetivos
de la municipalidad, la instituciéon ha
tratado de direccionarse a quienes se
integren como  servidores  publicos,
fomentando se adapten facilmente a sus
funciones, de forma calida con sus
companeros y con la confianza de realizar
sus actividades en un ambiente agradable y
(Gobierno Autonémo
Descentralizado Municipalidad
Intercultural del Canton Pujili, 2019).

acogedor

A partir de lo establecido, aunque la
induccién es una funcién importante de
recursos humanos, la incorporacion de
empleados de nuevo ingreso parece
ignorarse en la mayorfa de las areas. Los
nuevos empleados que ingresan a la
institucion por primera vez no suelen
recibir la orientaciéon adecuada en cuanto a
su entorno de trabajo; en consecuencia,
esto genera frustraciones entre ellos y
aumenta sus sentimientos de inseguridad.
Ademas, los nuevos empleados no se
sienten preparados para ejecutar sus
funciones. LLos empleados de nuevo ingreso
se quedan igualmente sin las instrucciones

adecuadas de lo que se espera.

Una de las razones por las que las personas
abandonan las organizaciones es que no se
les da la induccién adecuada, esto se debe a

que comenzar un nuevo puesto cn una
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organizacién puede ser un  proceso
abrumador, ya que hay nuevos colegas,
supervisores y gerentes para conocet,
nuevos procesos para convertirse en
familiarizados, nuevas oficinas y edificios
para navegar, nuevo software para
dominar, condiciones de empleo para
comprender y nuevo trabajo para aprender.

Por lo tanto, el GAD a pesar no constar
con una induccién adecuada exige al
cuerpo de trabajo un alto desempefio. La
falta de apoyo durante los primeros dias de
la profesion puede tener un impacto
negativo en el desempefio de los
empleados, lo que a la larga afectarfa el
desempefio de la institucion.

Cabe tener en cuenta que en el Ecuador no
existen investigaciones fenomenoldgicas
sobre este tema. La presente investigacion
es relevante en este punto debido a que
brinda un punto de vista que muestra las
posibles implicaciones es el clima de la
organizacion que tiene el GAD, ya que las
personas nuevas que ingresan tienen
informacién general del trabajo en la
empresa por medio del sistema. Ademas, va
a mejorar el rendimiento de los
trabajadores, disminuyendo las dudas que
se tiene al principio y mejorando las ya
existentes. Por ende, facilita el aprendizaje
de las funciones a desempefiar y el proceso
de adaptacién, reduciendo o evitando
errores al proporcionar toda la informacion

necesaria al nuevo miembro del equipo.

Por lo establecido hasta este punto, la
presente investigacion esta planteada en
base a las siguientes preguntas de interés:
¢Cuales son las experiencias personales y
laborales sobre el proceso de induccion en
el personal de nuevo ingreso del GAD de

Pujili?, sCuales son las experiencias
alrededor de la cultura organizacional que
construyen los  empleados de nuevo
ingreso del GAD de Pujili?, ;Cuales son las
experiencias alrededor del clima laboral que
construyen los  empleados de nuevo
ingreso del GAD de Pujili.? y ¢Cuales son
las experiencias alrededor de las funciones
de trabajo que construyen los empleados
de nuevo ingreso del GAD de Pujili?.

El mayor beneficio de la presente
investigaciéon es que se da respuesta a la
institucién sobre la gestion de proceso
como partida para mejorar a futuro. Esto,
también  puede  beneficiar a  otras
instituciones considerando la importancia
de implementar y gestionar un proceso de
iniciaciéon efectivo. Se sostiene que un

proceso  de  Iniciacién  exitoso y
correctamente  implementado  podria
proporcionar buenos profesionales,

satisfaccion laboral y dedicacién hacia el
cumplimiento de funciones.

Por consecuencia el objetivo general de
este estudio es comprender las experiencias
personales y laborales sobre el proceso de
induccién en los empleados de nuevo
ingreso en el GAD de Pujili. Por otro lado,
los  objetivos  especificos  son:  a)
Caracterizar las experiencias alrededor de la
cultura organizacional que construyen los
empleados de nuevo ingreso del GAD de
Pujili, b) Caracterizar las experiencias
alrededor del clima laboral que construyen
los empleados de nuevo ingreso del GAD
de Pujili y; c) Caracterizar las experiencias
alrededor de las funciones de trabajo que
construyen los empleados de nuevo ingreso
del GAD de Pujili.

2. MARCO METODOLOGICO.
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Dentro de la presente investigaciéon se
consideré el paradigma constructivista,
mismo que constituye un enfoque
filos6fico que ayuda a comprender las
complejidades y la multiplicidad de los
fenémenos, especialmente en este siglo
XXI, por ello, los investigadores deben
utilizar  los ideales del paradigma
constructivista en las actividades de
investigacion, enseflanza y aprendizaje, ya
que es una herramienta para construir
significados concretos y compuestos de los
fenémenos en estudio (Adom et al., 2010).
Por lo tanto, en esta investigacion, los
intereses humanos son importantes debido
a que el conocimiento se construye a través
de la interacciéon social y esto se comparte
mas que una experiencia individual.
Tomando en cuenta el paradigma
constructivista, la realidad es una creacion
subjetiva, no existe una realidad dnica, en
tal sentido, implica que la realidad se
construye a través de la interaccion humana
(Ataro, 2020).

Ahora bien, el objetivo de la investigacion
constructivista es comprender situaciones o
fenémenos particulares y se investiga la
interaccién de varias personas,
principalmente para resolver problemas
sociales del grupo objetivo. En este
sentido, su aplicacién  plantea  un
aprendizaje fundamentado en diferentes
perspectivas e interpretaciones de la

realidad (Arias, 2013).

El método aplicado es de caracter
cualitativo, pues bajo la perspectiva de
Hernandez y Torres (2018) este tipo de
investigacion es efectiva en el estudio de
fenémenos, debido a que permite conocer
un suceso desde diferentes puntos de vista,

es decir desde quien lo vive, buscando
similitudes y diferencias. Bajo este
contexto, se aplicoé dicho método para la
interpretacion subjetiva del contenido de
los datos a través de un proceso de
clasificacion sistematico de codificacion e
identificaciéon de patrones. Es decir, su
aplicacion

permitié proporcionar

descripciones de un  entorno o
procedimiento especifico y también para
validar las teorfas existentes sobre la
practica, asi como las experiencias de

incorporacion en el GAD de Pujili.

Sobre esta base, el método cualitativo tiene
como objetivo identificar  categorias
importantes dentro del contenido y
proporciona una amplia descripcién en
relacién a las realidades creadas por esas
categorias a medida que ocurren y se
experimentan en un  entorno o
procedimiento particular, como es el caso
del proceso de induccién en el personal de
nuevo ingreso (Pérez, 2005). En la
investigacion cualitativa, el investigador se
encarga de explorar los datos sin sesgos ni
imponiendo teorfas o expectativas, pues
busca obtener respuestas honestas y libres
de los distintos participantes.

Por otro lado, en relacién con el disefio de
investigacion, el estudio se encuentra dado
por un disefio fenomenoldgico el cual
corresponde a la investigacion cualitativa
que se centra en los aspectos comunes de
una experiencia vivida dentro de un grupo
en particular. El objetivo fundamental de
este disefio es llegar a una descripcion de la
naturaleza del fenémeno en particular
(Fuster, 2019). A partir de lo senalado, este
tipo de diseflo permite explorar, describir y
comprender las experiencias de las
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personas respecto a un determinado
fenémeno, por lo general, se direcciona
para la aplicacion de entrevistas con un
grupo de  personas  que  tienen
conocimiento de primera mano de un

evento, situacion o expetriencia.

En cuanto se refiere a la unidad de analisis
se destaca el escenario de las experiencias,
dado que, se pretende comprender a los
individuos a través de la construcciéon de
significados mediante sus experiencias, por
tanto, se encarga de analizar creencias,
intenciones y deseos a través de lo que
piensan o sienten los sujetos de estudio sin
dejar de lado su contexto (Sainz et al,
2019).

Sobre esta base, dentro del presente estudio
se toma como punto de partida las
percepciones y experiencias vividas por
cada uno de los involucrados en el estudio

en torno a los procesos de induccion

recibidos en el GAD de Pujili.

Asimismo, en relacién con el tipo de

muestreo, el estudio requirié de un
muestreo tedrico el cual hace referencia a la
construccion de datos a través del analisis
de 1la obtenida de

informantes a lo largo del estudio, no

informacion los
obstante, la construcciéon de informacion
comprobable da paso a la creaciéon de
teorfas (Martinez, 2012). En este mismo
orden de ideas, Glasser y Strauss (20106)
mencionan que el muestreo tedrico
constituye la informacién que permite el
desarrollo de una teoria, considerando una
codificacién  especifica

que  permita

concebir datos valederos.

La aplicacién de este método demanda la

recopilacion de datos a través de la
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del

(entrevista) hacia los involucrados en el

aplicacion instrumento  disefiado
estudio, de esta forma mediante el analisis
de los distintos datos obtenidos se puede
establecer una estructura tedrica que ayuda
a identificar las percepciones del personal
de nuevo ingreso del GAD Pujili sobre el
proceso de inducciéon. A partir de lo
sefialado, los participantes directos dentro
del presente estudio como ya se menciond
anteriormente fueron el personal de nuevo
ingreso teniendo como muestra de estudio
un total de 5 empleados distribuidos de la
siguiente manera: Direccion Administrativa
(1 Analista Senior de Talento Humano, 1
Analista Junior de Talento Humano, 1
Social, 1

Salud  Ocupacional) y
Direccion de Gestion Ambiental (1
Director de Gestion Ambiental).

Trabajadora Especialista de

Seguridad y

Cabe recalcar que para determinar la
muestra de estudio fue necesario emplear

criterios de inclusién y exclusion.

Desde la perspectiva de Arias et al. (2016),

los criterios de inclusidn son las

caracteristicas que cumplen los
participantes para poder ser parte de dicha
investigaciéon. Sobre esta base, dentro del
presente estudio los criterios de inclusion
consideraron entre otros factores los
siguientes: a) hombre y/o mujer entre 20 y
65 afios de edad, b) debe tener un empleo
permanente de tiempo completo o parcial
en el GAD de Pujili, ¢) debe ser de nuevo
ingreso considerando que su inclusiéon a la
institucién no es superior a seis meses, y d)
haber

informado.

firmado el consentimiento

Por otro lado, en relacioén a los criterios de
exclusion Arias et al. (2016) los definen
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como condiciones de los usuarios que no
les permiten ser parte del proyecto debido a
que pueden afectar el desarrollo del mismo.
En este sentido, el estudio consideré como
criterios de excusion: a) hombre y/o mujer
menor a 20 y mayor a 65 afos, b) tiempo
de trabajo en la institucién, es decir
aquellos trabajadores que se encuentran por
mas de 6 meses al servicio de la institucion,
¢) no haber firmado el consentimiento
informado.

Dentro de las técnicas de produccion se
destaca la entrevista semiestructurada, la

definida
herramienta de evaluacién con preguntas

misma que es como una
planificadas, las cuales pueden ser ajustadas
segun se desarrolle su administracién. El
beneficio de esta es que es adaptable a los
sujetos y permite al entrevistador aclarar
ideas, identificar ambigtiedades y disminuir
formalismos (Diaz et al., 2013). A partir de
lo sefialado, su aplicaciéon ayuda al
investigador a indagar y a los encuestados a

profundizar en sus respuestas.

El instrumento disenado fue estructurado
en funcién de los objetivos establecidos
obteniendo un total de 6 preguntas de

generacion y 15 preguntas  de
profundizacién. Sobre esta base, la
entrevista intenta responder a  dos
preguntas generales ¢Qué ha

experimentado en términos del fenémeno?
y ¢Qué contextos o situaciones han influido
del

fenémeno?, por lo tanto, las preguntas

tipicamente en sus experiencias
estuvieron destinadas a comprender las
experiencias personales y laborales sobre el
proceso de inducciéon que el GAD de Pujili

brinda a los empleados de nuevo ingreso.
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Para la entrevista, los participantes

seleccionados  fueron aquellos que se
incorporaron a la instituciéon. Por ello, se
consideré que estuvieron en una buena
predisposicion para relatar sus experiencias
y sefialar los aspectos buenos y los defectos
del proceso. La entrevista fue parcialmente
informal y eso liberé cierta ansiedad del
participante. Por lo mismo, las entrevistas
se realizaron en un ambiente menos
amenazante, en oficinas durante los
descansos para que el trabajo de los
entrevistados y el de los investigadores no

fueran interrumpidos. Los investigadores se

mostraron  satisfechos de que los
participantes pudieran responder a las
preguntas que proporcionaban. Este
levantamiento de informacién se dio

cumpliendo  estrictamente  todos  los
protocolos de bioseguridad para seguridad
tanto de los involucrados como de los

investigadores.

Ia técnica de analisis de datos es el

paradigma de la  codificacién  que
constituyen procesos que dan apertura a la
construccion  de  informacién,  esta
codificaciéon puede ser de tres tipos: a)
abierta, b) axial y c) selectiva. En este
sentido, Hernandez y Mendoza (2018)
mencionan que se debe estructurar y
codificar los datos. La codificacion tiene
dos pasos tener: 1) codificacion abierta; y 2)
codificacién axial. Posterior a esto sacar el
tema central, de esta forma conocer la
relacién entre conceptos y a final concebir
una teorfa enfocada en la informacion de la

investigacion.

Bajo este contexto, la informacién obtenida
del levantamiento de informacién fue

codificada y categorizada a fin de establecer
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patrones  de  comportamiento  que
permitieron formular las conclusiones del

estudio.

Finalmente, considerando la importancia
ética del manejo de datos se considerd la
administracién de un consentimiento
informado, el mismo que segin Carreflo
(2016) se mantiene en el principio de
autonomfa y libertad en una persona
psicolégicamente  competente que le
permita ser funcional. Sobre esta base, los
involucrados en el estudio firmaron el

consentimiento informado y aceptaron ser

entrevistados 'y que la informacién
resultante de este procedimiento sea
manejada estrictamente con fines

académicos obviamente resguardando la
identidad de cada uno de los participantes.

3. RESULTADOS.

En funcién a la informacién obtenida con
los
GAD
Municipalidad de Pujili se pudo conocer las

la aplicacion del instrumento a

trabajadores  pertenecientes  al
experiencias y percepciones sobre el proceso
de induccion 'y la forma de ingreso del
personal nuevo. Lo cual, permitié abordar
los objetivos planteados, que se detallan a
continuacion.

a) Caracterizar las experiencias alrededor de
la cultura organizacional que construyen los
empleados de nuevo ingreso del GAD de
Pujili, b) Caracterizar las experiencias
alrededor del clima laboral que construyen
los empleados de nuevo ingreso del GAD
de Pujili y; c) Caracterizar las experiencias
alrededor de las funciones de trabajo que
construyen los empleados de nuevo ingreso
del GAD de Pujili.
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3.1 EXPERIENCIAS

CONCERNIENTES A LA
CULTURA
ORGANIZACIONAL-
INDUCCION GENERAL.

Sobre esto, se encontraron dos categorias
que son: normas y procedimientos institucionales e
infraestructura. En la categoria de normas y
procedimientos  institucionales  se  refiere a
normativas de la instituciéon y manejos
institucionales de la entidad. Ante esto
Luciana menciond, “Ingresé a la unidad de
talento humano obviamente donde me
dieron la bienvenida y me presentaron a las
con las

personas que iba a trabajar

directamente y poco a poco fuimos
conociendo a las personas de las demas
unidades” (Entrevistada Luciana, Linea 73-
74). Se comprendié que el conocer a las
autoridades le dio una vision mas clara

sobre la institucién y de los compafieros.

A pesar de haber una buena acogida no
habfa un adecuado proceso de induccién
debido a que no se dialogé las normas y
institucion.

Talento

inicialmente menciona que tanto jefes

valores de Ia Jenny, al

incorporarse  a Humano,

como compafieros deberfan ser parte del
debido a la
Del

mismo modo, la acogida que recibi6 por

proceso de induccién

preparacion previa y experiencia.

parte de sus compafieros de trabajo fue con
Debido a la falta de

comunicacién dentro de la organizacion se

gentileza.
pueden encontrar conflictos como lo
expresa Alex donde manifiesta que el GAD
al ser wuna instituciébn publica presta

servicios  dirigidos a la  ciudadania

especificamente, y en sus primeros meses



EL PROCESO DE INDUCCION EN LOS EMPLEADOS DE NUEVO

INGRESO EN EL GAD DE PUJILL

FENOMENOLOGICA.

de gestién tuvo inconvenientes minimos.
Al respecto Luciana menciona que su
experiencia con la cultura organizacional se
ha centrado en la identificacién con la

misma.

Jenny establece que la institucién tiene una
definida,
embargo, en cada periodo de cuatro afios

estructura  organizacional sin
existen cambios, acota lo siguiente “La
cultura organizacional siempre va a ser con
esa expectativa de que se culmina un
periodo y tenemos que iniciar con nuevas
personas”

233-235).

(Entrevistada Luciana, Iinea

Respecto a este punto de estudio Andrea
establecié que la instituciéon cuenta con
objetivos organizacionales y se identifico
con la institucion en referencias a la cultura
de atencién al servicio, conjuntamente,
expuso “El tema de los objetivos, la
estructura organizacional, siento que va de
acuerdo con la expectativa laboral”
(Entrevistada Andrea, Linea 422-423). En
tal referencia, Katherine enuncié “Me he
podido acoplar a las normas morales y a la
cultura organizacional que se maneja
dentro de la instituciéon” (Entrevistada
Katherine, Linea 566-567). Para finalizar,
Alex mencioné que, es notoria la diferencia
entre la cultura de una institucién publica y

de una empresa privada.

En
procedimientos  Luciana tuvo problemas al

consideraciéon, a las  normas y
identificarse con la institucion, conocer los
procedimientos y aspectos que involucren
el cumplir de forma Optima con sus
funciones. Sin embargo, cuando Luciana
ingreso a laborar se le socializo el codigo de
ética. Por otra parte, Jenny expreso lo
siguiente “Estamos sujetos a cumplirlas
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nada mds, siempre que estas se encuentren
en el marco de la legalidad” (Entrevistada
Jenny, Linea 242-243).
Andrea, indic6 “El responsable de la

Por otra parte,

unidad determina las normas y actividades”
(Entrevistada Andrea, Linea 227-228).

Katherine, respecto a las nomnas y
procedimientos  expuso  “Siempre se debe
basar en normas ya que de esta forma se
puede consolidar de manera contextual y
objetiva el trabajo enmarcado en las reglas
ya establecidas” (Entrevistada Katherine,
Linea 570-572). Tomando en cuenta la
opinién Alex sefialé que las normas son
distintas debido a que es una institucion

publica.

Por otra parte, en la categoria infraestructura,
se refiere a las instalaciones de trabajo de la
institucion. En relacion con la nfraestructura
de la institucién, Luciana expresé que el
GAD

inteligente que permita tener todos los

necesita una infraestructura
sistemas informaticos y eléctricos. Bajo la

percepcién de las necesidades Jenny aludié

“El GAD Municipal es relativamente
antiguo,  entonces no  tiene  esa
infraestructura  adecuada para  poder

desempenarnos de la mejor manera, hay
oficinas en las que son tal vez obscuras, tal
vez frias” (Entrevistada Jenny, Linea 246-

248), GAD necesita
iluminacién y temperatura adecuada. En

sugiri6  que el
consideraciéon a la opinién de Andrea,
especific6 que la infraestructura no esta
acorde al personal.

Ante el  establecimiento  Katherine,

exteriorizd que “De manera funcional a
veces ha sido un poco errénea ya que se
diferentes veces de

nos ha cambiado



EL PROCESO DE INDUCCION EN LOS EMPLEADOS DE NUEVO

INGRESO EN EL GAD DE PUJILL

FENOMENOLOGICA.

oficina, se nos ha tratado de poner en
diferentes lugares” (Entrevistada Katherine,
Linea 577-578). Ahora, Alex acoté lo
siguiente: “No digamos que cumple el
100% pero si por lo menos un 70% de
acorde a los trabajos que toca realizar y en
cuanto a las direcciones que igual consta
dentro de la misma Municipalidad”
(Entrevistado Alex, Linea 737-739). En
este punto, es notorio la diferencia de
opiniones y percepcion de la  altura
organizacional tomando en cuenta las normal y

procedimientos institucionales € infraestructura.

3.2 EXPERIENCIAS
CONCERNIENTES AL
CLIMA LABORAL-

INDUCCION GENERAL.

Al buscar caracterizar las experiencias
alrededor del clima laboral que construyen
los empleados de nuevo ingreso del GAD
de Pujili, se analiz6 el dima laboral que se
refiere al medio ambiente fisico y humano
de una organizaciéon ante esto Luciana,
indicé que el trabajar en la institucion le ha
generado satisfaccién, en cuestion a la
gestién del cambio organizacional se podria
mejorar a corto y largo plazo. Por otra
parte, en referencia al ambiente laboral es
agradable, entusiasta e innovador.

Bajo este contexto, las categorias que se
analizaron son: /iderazgo 'y las  relaciones
interpersonales, refiriéndose al manejo de la
autoridad y las relaciones con los diferentes
integrantes del personal de trabajo. Como

Andrea
ambiente de trabajo es agradable, “Existe

resultado, estableci6 que el

compafierismo, amabilidad y
principalmente relaciéon directa muy buena
con el jefe y con los Lideres de Unidad,
Direcciones Departamentales y el sefior
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alcalde” (Entrevistada Andrea, Linea 444-
440).
cambio organizacional podria dirigir a las

Paralelamente mencion6 que el

direcciones y unidades, no obstante, ha
tenido inconvenientes en ubicarse tanto

con las personas como con la
infraestructura.

Katherine  especific6 que ha ido
adquiriendo experiencia laboral en la

institucidén, no obstante, existe diferentes
tipos de problemas, a pesar de esto, recalca
que existe un constante trabajo en equipo.
En concordancia, Alex establecié que ha
podido ampliar sus conocimientos, ademas
de adquirir experiencia, por otra parte,
refiri6 que la gestion organizacional que
como trabajador puede aportar dentro de
los cambios para un bien de poder
organizarse y trabajar como una instituciéon
mas consolidada y prestar un mejor
servicio, considerando también que el
ambiente de trabajo es bueno y se evidencia
el compromiso por el trabajo. En cambio,
discrep6 de la funcionalidad en las otras
direcciones debido a que se debe mejorar

los proceso y agilizar los tramites.

Ante la categotia fiderazgo  Luciana,

menciona que existe un liderazgo
jerarquico en la institucion, en donde,
existen niveles de responsabilidad y de
jerarquia para el manejo de todos los
procesos, ademas acoté lo siguiente:
“Permite tener una relaciéon con los jefes
inmediatos de dialogo, de conversaciéon y
de solucién de problemas” (Entrevistada
Luciana, Iinea 115-116). Por otra parte,
Jenny revelé que existe un nivel jerarquico
inferior o superior y en concepcion al trato
que brindan los jefes inmediatos acoté lo

siguiente “Son las personas que de pronto
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mas trabajo dificil tienen a su cargo al tener
que mantener un ambiente y un equilibrio
entre las personas rodean”

(Entrevistada  Jenny, 317-319).
Andrea describié que el trato por parte de

que les
Linea

los jefes se centra en un apoyo mutuo,
colaboracién y asesorfa para desarrollar las
actividades de forma adecuada.

Por consiguiente, Katherine hablé sobre el
liderazgo en donde menciona que se centra
en el profesionalismo y el compafierismo.
Como opinioén final sobre el liderazgo, Alex
“Los

jerarquicos aqui son como alcalde, asesores,

seflal6  lo  siguiente: 61ganos
y directores y todos los que estan debajo,
los que son igual lideres, inspectores,
especialistas y todo eso a lo que concierne
lo jerarquico como instituciéon”. Alex por
ser director de una unidad, establecié que
se le debe respaldo a su equipo de trabajo,
asi como también apoyo para que las
demas personas que estan bajo la direccién
puedan rendir de mejor manera; siempre un
liderazgo da una seguridad, confianza y

animos a las personas.

En este punto se analiz6 la experiencia en
funcioén a la categoria relaciones interpersonales,
Jenny explic6 que en la relacién con sus
compafieros existe gentileza en acoger al
personal de nuevo ingreso, no obstante,

existe aspectos tanto positivos como
negativos por lo que no se puede
generalizar. Katherine, estableci6 “Las

relaciones institucionales siempre llegan a
un proceso de conciliaciéon y sobre todo de
empatia dentro de todos los servidores”
(Entrevistada Katherine, Linea 587-589). A
pesar de que existe ciertas dificultados,
Katherine aclaré que mediante el dialogo se
ha podido lograr que el trato mejore y sea
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cordial y adecuado. Bajo la percepcion de
Alex, las relaciones interpersonales son
buenas debido a que comparte ideologia y

la forma de trabajar en su direccion.

3.3 EXPERIENCIAS

CONCERNIENTES A
LAS FUNCIONES DE
TRABAJO -INDUCCION
ESPECIFICA.

Para finalizar con los resultados, se analiza
la informacién recabada para caracterizar
las experiencias alrededor de las funciones
de trabajo que construyen los empleados de
nuevo ingreso del GAD de Pujili. Para
analizar esto se adjunto la categoria funciones
de trabajo especificas que se refiere a los
oficios que hace cada persona en la
institucién para contribuir con los objetivos
de la misma.

Ahora, en consideracién a la informacion
que recibié sobre el trabajo, Luciana
describe que primeramente se le mencioné
aspectos como horario de trabajo, donde se
va a trabajar, dfas laborables, cumplimiento
de funciones, entre otros aspectos. En este
punto, le especificaron las acciones que
debe y que no debe hacer un servidor
Ademas
codigo de ética y de hacer mencion a los

de mencionarsele el

publico.

derechos como trabajadora. Jenny aclaré

que

normativa, ademas aludié “Actividades que

inicialmente ~ fue  informacién
debemos cumplir de acuerdo con el perfil y
descriptivo del puesto que cada una de las
personas obtiene o tiene aqui en el GAD”

(Entrevistada Jenny, Linea 367-368).

Luciana explicé como fue el proceso para
familiarizarse con el cargo, manifest6: “Mi
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jefe inmediato fue quien me indicé las
debo

indicaciones en cuanto al trabajo como tal y

funciones  que realizar, las
mas que nada el empoderamiento que tuve

dentro de las funciones del puesto”

130-132).
Bajo la opiniéon de la entrevistada, se

(Entrevistada Luciana, Linea
comprende que la induccién realizada por
el jefe le brind6 la oportunidad de aprender
y de tener una mayor identificacién con el
cargo. Por consiguiente, Jenny expone
como fue el procedimiento  para
tamiliarizarse con el cargo “En este puesto
habia
experiencia en mi cargo y ellas jugaron un
papel

obteniendo y familiarizindome con los

de trabajo personas ya con

indispensable en yo poder ir
temas que yo ahora tengo que manejar y
estan bajo mi responsabilidad”
(Entrevistada Jenny, Linea 335-338).

Por otro lado, Andrea quien ocupa el
mismo cargo de Jenny, por ello, Andrea
acota “Dentro de este aspecto yo le podria
decir que en su momento fue un poco
tedioso, porque dentro del GAD Municipal
manejamos un sistema que va acorde de la
elaboracion de noémina, entonces al
momento que yo ingresé a formar parte de
esta instituciéon no contaba con una
instrucciéon dentro del cargo para poder
desempefiar mejor mis  actividades”
Andrea, 492-496).

También indicé que el jefe inmediato le

(Entrevistada Linea

explico las responsabilidades del cargo sin

mayor  explicaciéon.  Katherine  en

consideracion a sus responsabilidades

expresa que “Al momento que yo ingresé a
trabajar Unicamente me notificaron las
actividades y no se me pudo explicar
como  debo

precisamente llevarlas™

16

UNA APROXIMACION

(Entrevistada Katherine, Linea 644-645).
Por esta razon, tuvo ciertos inconvenientes.

Por otra parte, Andrea detallo que la
informacién que recibié fue por parte del
referencia a las
Katherine

jefe inmediato en
actividades que debe cumplir.
describié que la informaciéon que recibid
fue en funcién a las instrucciones de la
municipalidad. Ademas de actividades y la
normativa legal que se debe regir a las
actividades a cumplir. Alex especificé que
la socializaciéon de responsabilidades al
cargo fue sin

positiva, embargo, la

informacion recibida no fue mucha.

Acerca de los insumos que la institucion
dio para el cumplimiento de funciones
Luciana detall6 lo siguiente: “Me indujeron
a sistemas que tratamos de llevar dentro de
la institucién, una induccién acerca del
SUT que es el sistema de talento humano
que se maneja en el tema de seguridad y
salud ocupacional” (Entrevistada Luciana,
Linea 170-172). Jenny, recibi6 insumos
como materiales y equipos de oficina y la
experiencia obtenida en estos primeros
meses de trabajo ha sido con inseguridad y
nerviosismos, pero apoyandose en los
En
contraste, Andrea recibioé acceso al sistema

companeros y jefes inmediatos.
de gestién de némina, asi como también,
materiales tecnolégicos.

Luciana como trabajadora expresé que sus
primeros meses dentro de la institucion le
causaron  satisfaccion  profesional. La
experiencia de Andrea en los primeros
meses se centré en

temor,  pero

adquiriendo constante experiencia, de
forma similar, Katherine detallé que “La
experiencia fue bastante dificil porque mi

puesto fue creado en primera ocasion
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dentro de la institucién y no existia nada de
informacién referente al cargo”
(Entrevistada Katherine, Linea 672-674),
pero al pasar unos meses las actividades
estan en cumplimiento. Finalmente, Alex
especifico que los insumos recibidos para
su cargo fueron cosas fundamentales y la
experiencia en estos meses fue vivencial a
sus subordinados.

Por esta razén, Luciana refirié que sus
funciones son: “Normas de seguridad y
salud ocupacional, hacemos controles de lo
que tiene que ver a equipos de proteccion
personal, todo lo que conlleva a seguridad
del trabajador, todo lo que conlleva a
accidentes laborales, reportes, informes
técnicos, en lo que respecta a eso vy
obviamente tener en cuenta y manejar el
bienestar del trabajador en cuanto a su
seguridad, eso es nuestro objetivo
primordial” (Entrevistada Luciana, Linea
123-127). Acoté también, que el jefe
inmediato fue quien le indicé las funciones
que debe cumplir, a pesar de esto, las
funciones no fueron claras al inicio, pero al
pasar el tiempo se familiarizo con las

mismas.

Por otra parte, Jenny manifesté: “Realizo
todo lo que es asistencia, control de
asistencia y permanencia, vacaciones,
permisos médicos, citas médicas, reposos,
ahora que estin también con esto de la
pandemia, maternidad, calamidades
domésticas, todo lo que es la LOSEP y su
reglamento lo ampara, igual forma que el
cédigo de trabajo, entre otras actividades
como pago de jornada nocturna,
alimentacién y transporte entre otras”. En
tal sentido, al inicio el cumplimiento de las

funciones le causo dificultad, la experiencia
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adquirida se ha centrado en el manejo de
un grupo de trabajo ejerciendo actividades
administrativas y manuales.

Andrea en este caso enuncio: “Dentro de la
Unidad de Talento Humano esta englobada
la elaboracion de némina para todos los
empleados y trabajadores de la institucion”.
La experiencia que ha tenido hasta el
momento al cumplir sus funciones ha sido

tanto positivas como negativas. En
contraste Katherine expone que sus
funciones son: “Orientar y aclarecer

conflictos interpersonales, ejecutar visitas
subsidios  de

enfermedades, ejecutar el manejo de una

domiciliarias,  realizar
plataforma llamada SIT, aplicar talleres de

bienestar  familiar, realizar proyectos
sociales en bienestar de los servidores y los
trabajadores y por dltimo también realizar
planes de asesoramiento a los servidores
municipales y manejar la plataforma del
IESS para dar
servidores de la municipalidad”
(Entrevistada Katherine, Linea 628-634).

Aclaré, que la experiencia adquirida al

conocimiento a los

cumplir sus funciones le ha llevado a
realizar trabajo de campo en donde se
puede conocer las realidades sociales de las
personas, lo cual ha hecho que la vida
profesional vaya creciendo, incluso de
manera personal y emocional.

Finalmente, Alex explic6 que sus funciones
son: “Tengo 4 unidades, la Unidad de
Permisos Ambientales y Desechos Sélidos,
también tengo la Unidad de Seguridad
Ciudadana y Gestion de Riesgos, la Unidad
de los Agentes de Control y la Unidad de
Servicios Publicos que estan dentro de
ellos. Al ser parte de la organizacion les
concierne todo lo que esta elaborado en
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cuanto a limpieza, recoleccién de basura,

permisos ambientales tanto en obras
aperturas de vias, construcciones y muchas
cosas mas. En servicios publicos el ver lo
que es plazas mercados, cementerios fauna
urbana, en cuanto a los agentes mantener el
orden, la seguridad. Dentro de lo que es
gestion de riesgos velar y anticipar en
cuanto a los desastres naturales que puedan
ocurrirse tanto en épocas de invierno que
puede haber inundaciones, deslizamientos
de tierras y lo que son en épocas de verano,
lo que si se precautela es evitar no exista lo
que son incendios forestales” (Entrevistado

Alex, Linea 801-812).

4. DISCUSION Y CONCLUSIONES.

Con el desarrollo de esta investigacion se
puede presumir que el proceso de
induccién del nuevo personal ha sido
efectiva en algunos aspectos como fue la
funciones,

socializaciéon de normas y

procedimientos  institucionales. Sin
embargo, no se ha establecido ni aplicado
un proceso estructurado a pesar de cumplir
con ciertos aspectos de la induccién, lo que
crea problemas especialmente para los

mandos medios de la empresa.

Bajo la
organizacional es primordial en el proceso

premisa de que la cultura
de induccién, como datos convergentes

ante esto es presumir que las
organizaciones mas exitosas del futuro
diferiran en funcién de su capacidad para
fomentar la inclusiéon de todos los
empleados en la toma de decisiones para
adquirir nuevos conocimientos y desarrollar
el aprendizaje en todos los niveles de la
organizacion. Lo mencionan Dragomiroiu
(2014) que

investigaciéon sobre las experiencias de los

et al describen en su
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nuevos empleados en términos de la
organizaciéon. Percibieron que el proceso de
induccién reduce los efectos negativos del
cambio de ambiente, estilo de vida y mejora

la adaptacién en el nuevo trabajo.

Se estima que, bajo el contexto actual de
competitividad de las grandes empresas, la
contribucién de los trabajadores en sus
potencialidades, capacidades, ideas vy
opiniones para la mejora continua en el
desempenio de su trabajo es fundamental.
Santillan  (2018)

realizada en entorno universitario concluyé

en una investigacion

que informar  sobre las  normas,
documentos y el uso de herramientas para
la inclusién de los nuevos trabajadores eran
puntos esenciales para una organizacion.
En el caso divergente en el que no se de
esto, se puede tener problemas para ser
efectivos y competitivos en el desempefio
laboral. Debido a que segtin expone Vargas
(20106) se requiere una adecuada explicacion

de 1la

desempefio, historia, metas y procesos de

organizacién, su importancia,
trabajo, por mencionar algunos aspectos
que permitan orientar al personal para la
informacién e identificacién con su puesto
y la institucion. Caso contrario las personas
pueden hacer mal su trabajo e incluso
disertar.

Segin lo obtenido en esta investigacion

podemos ver que las normas vy
procedimiento es una parte esencial para el
nuevo personal de la organizaciéon. Debido
a que la cultura se centra principalmente en
el servicio, el empoderamiento de los
empleados, trabajo en equipo, identidad,
integridad, calidad y excelencia. Como dato
convergente, Elorriaga y Barreto (2015)

analizaron la induccién en MiPyMEs,
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concluyeron que es un ingrediente esencial
del desempefio organizacional y una fuente
de ventaja competitiva sostenible, ademas
de ser un elemento importante para

unificar las diversas culturas de la
instituciéon en la estructura del grupo

empresarial.

Lo estudiado predice que las autoridades de
la organizacién son los pilares principales
para estructurar y alentar el trabajo de los
que integran una instituciéon. Es decir, los

directores y  representantes  pueden
establecer una cultura organizacional
efectiva  para  integrar la cultura

organizacional y mejorar el desempefio. La
integraciéon cultural exitosa dentro del

grupo  corporativo es un elemento
importante para mantener una
comunicaciéon  exitosa 'y mejorar el

desempefio. Es importante como dato
divergente como menciona Hussein Ali et
al. (2017) a partir de su investigacién que
no establecer una cultura organizacional
efectiva en el grupo empresarial limita el
desempefio y productividad.

Dragomiroiu et al. (2014) mencionan como
dato a favor que se espera que los
programas de inducciéon permitan al nuevo
empleado familiarizarse con el ambiente de
trabajo y adquirir un sentido de pertenencia
que genere un compromiso con la
organizaciéon. Es debatible que, en la
practica, esto pareciera poco realista ya que
la mayoria de las organizaciones no
obtienen los resultados esperados. Desde
otro punto de vista, Mchete y Shayo (2020)
mencionan que las organizaciones no estan
seguras de hasta qué punto los programas
de inducciéon ayudan a sus empleados a

ingresar a su nuevo entorno. Almeida y
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Fierro (2015) refieren que a pesar de que
las organizaciones se adaptan al proceso de
inducciéon estindar, existen variaciones

significativas entre los empleados en
términos de ajuste de su rol laboral. Por lo
tanto, las organizaciones no pueden esperar
que todos y cada uno de los empleados
inducidos se unifiquen con respecto a su

compromiso laboral.

El cumplir con la socializacion de los
puestos de trabajo brinda la base para
reclutar, desarrollar, retener empleados, y
establece el escenario para un desempefno
laboral 6ptimo al aclarar responsabilidades,
y ayuda en la evaluacién del desempefio.
King y Vaiman (2019)tienen una postura a
favor en lo que investigaron y concluyeron
que la socializacién es un componente
importante para mantener un sistema de
compensacion equitativo y garantizar el
cumplimiento legal. Hsiu (2012), sugiere
que el uso de sistemas electrénicos para la
socializacién ayuda en la adaptacién al
trabajo de los nuevos empleados. Ante
(2020)
concluyeron que las redes de apoyo en las

esto, Mirz y Kelchtermans
organizaciones asi como acceso a los
recursos normativos, y procedimientos
ayudan a una mejor adaptacion a la

institucion.

En base a la investigaciéon realizada las

limitaciones ~ metodoldgicas  que  se

encontraron fue el acceso a los

participantes identificados o considerados.
Debido a que de toda la organizacién se
pudo entrevistar a cinco personas, es decir
que no hubo apertura por parte de la
institucién ~ para  entrevistar a  mas
integrantes del personal que cumplan con
inclusion  solicitados.

los criterios de
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También se dio el caso de que las personas
participantes no brindaban informacién
que aporte a la investigaciéon. Esto se debe
a que las referencias que daban eran

repetitivas y generalizadas.

Esto invita a que el proceso de induccién
en las organizaciones refleje los valores de
la institucién y analizar como se interpretan
en la practica e incita que se evalué las
los

necesidades de capacitacion  de

empleados y responsabilidad en la
planificacién en el proceso de induccién.
También se proyecta a que esto debe
realizarse por parte de todo el cuerpo de
trabajo que contienen las organizaciones y
debe ser gradual. Ademas, da hincapié a
que el mundo organizacional realice
investigaciones cuantitativas sobre estas
variables con un nudmero extenso de
participante. Esto ayudarfan a mejorar la
comprension del proceso de inducciéon en

las organizaciones y poder mejoratlo.

Se pudo concluir que en el lugar que se
investigd el jefe inmediato socializdé y
capacité en cierto grado a los empleados
para promover el sistema de liderazgo
organizacional mas eficaz y transparente, lo
cual, es favorecedor en las instrucciones e
invita a que se repita y mejore dichas
facultades. Sin embargo, no ha establecido
ni aplicado un proceso estructurado a pesar
de cumplir con ciertos aspectos de la
induccién, lo  que

crea  problemas
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especialmente para los mandos medios de
la empresa.

En funcién a la teorfa de gestion del talento
humano se ha comprendido que en algunos
casos se conoce el objetivo organizacional
que se persigue. Ademas de enfocarse en el
servicio publico la organizaciéon dio la
oportunidad de desarrollar y aprovechar el
potencial del personal de nuevo ingtreso.
Sin embargo, en la realizaciéon de este
estudio, se encontré limitacién de
informacién en algunos casos, lo cual, ha
generado problemas. Esto permitié ver que
el alcance limitado de la induccion, lo cual,
puede afectar el clima organizacional,
cultura organizacional y funciones de

trabajo.

Por otra parte, se conocié de las normas y
procedimientos son elementales para el
personal de nuevo ingreso. El personal de
nuevo ingreso del estudio identificé que el
liderazgo centrado en los empleados es una
estrategia clave para establecer un clima
organizacional efectivo. Se concluyé que la
descripcion de las funciones de trabajo en
el personal de nuevo ingreso fue una
declaracién formalizada por parte del jefe
inmediato quien manifesté los deberes,
calificaciones y responsabilidades de un
puesto especifico. Este proceso es con el
propésito de definir un trabajo dentro de
ciertos limites establecidos e identificar su

alcance y contenido.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del Proyecto: El proceso de induccion en los empleados de nuevo ingreso en el GAD

de Pujili. Una aproximaciéon fenomenologica.

Investigadores Responsable: Jordy De Jesus Caiza Lescano y Natalia Paulina Guevara Bravo.

Ambato, 18 de enero de 2022

En el marco de la investigacion titulada: El proceso de induccién en los empleados de nuevo
ingreso en el GAD de Pujili. Una aproximacion fenomenoldgica, se ha invitado al personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado de Pujili que ejercen en distintos
departamentos a participar de una investigacion que tiene por objetivo comprender las
experiencias personales y laborales sobre el proceso de induccién en los empleados de nuevo

ingreso

La participacién del empleado nuevo administrativo en la investigaciéon implica una entrevista
semi estructurada individual, en la cual se profundizara en distintos aspectos como la cultura
organizacional, el clima laboral y las funciones de trabajo que construyen los empleados. Estas
entrevistas se realizaran de manera presencial con cada participante. Cada una de ellas tiene una
duraciéon aproximada de 25 a 30 minutos. Estas entrevistas, previa aprobacion de cada
participante, seran registradas en una grabacién para luego ser transcritas con fines analiticos.
Solo tendran acceso a las grabaciones y transcripciones los miembros del equipo de

investigacion.

Con estos elementos en vista es que se solicita su consentimiento de participacién, asi como
también se le asegura que la informaciéon que emerja de ella sera absolutamente confidencial y
solo utilizada con fines académicos por el equipo de investigacion del proyecto. Del mismo
modo, es conveniente indicar que, durante el perfodo de participacién y ejecucion del proyecto
de investigacion, se le solicitara aprobacion de los analisis y conclusiones como una condicién

previa a cualquier tipo de publicaciéon que se realice.

Si esta de acuerdo con las siguientes condiciones, favor firme el presente documento:

1. La participacion en este estudio es absolutamente libre y voluntaria. Conviene indicar
ademas que no presenta riesgo alguno para su integridad fisica y psicologica y que no
conlleva costos econémicos para los/as participantes. Asimismo, se plantea como
beneficio la entrega de un informe detallado con los resultados y conclusiones de la

investigacioén y sugerencias para una mayor satisfaccion y bienestar en el trabajo.
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2. Existe plena libertad para negarse a participar en este estudio y a retirarse en cualquier
momento de la investigacién sin que ello implique ningun tipo de rectiminacién y/o

sancion.

3. Todos los instrumentos de recoleccion de datos que sean solicitados para proveer
informacién relacionada con este estudio seran sin cargo de ningin tipo para su persona.

4. Cualquier pregunta que quiera realizar en relacién con la participaciéon en este estudio,
debera ser contestada por Jordy De Jestus Caiza Lescano, investigador responsable del
proyecto, al teléfono 0999033567, o al mail jcaizad@indoamerica.edu.ec, por otro lado se

puede contactar con la segunda investigadora de este proyecto Natalia Paulina Guevara

Bravo, al teléfono 0995638944, o al mail nguevara2@indoametrica.edu.cc También puede
contactarse con el tutor/a de esta tesis, Psc. Ind Luis Fernando Taruchain Pozo, docente-
investigador de la Universidad Tecnolégica Indoamérica, cuyos datos de contacto son
0998259615 y fernandotaruchain@uti.edu.cc.

5. El equipo de investigacién se compromete a almacenar y resguardar la informacién
recopilada en el curso del estudio a fin de cautelar y garantizar su confidencialidad.

6. Este consentimiento se firma voluntatiamente sin que haya sido forzado/a u obligado/a. Se
firmaran dos copias, de las cuales el/la participante debe conservar una.

Desde ya le agradecemos su participacion,

Jotdy De Jesus Caiza Lescano
Investigador Responsable Nombre y Firma de Participante

Natalia Paulina Guevara Bravo
Investigadora Responsable
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GUION TEMATICO
Objetivos Preguntas de Preguntas de Profundizacién
Especificos Generacion
¢De qué manera se siente identificado con la
¢Como se siente institucion?
Caracterizar las | usted trabajando en | :Como es la experiencia con los estilos de liderazgo
experiencias esta empresar propios de la institucién?
alrededor de la ) . o .
cultura dCQmQ ha sido su experiencia en relac1'on' a la
o , aplicacion de las normas y procedimientos
organizacional  que | ¢Cuales fueron tus |.5 . .
S institucionales hacia su persona?
construyen los | experiencias
empleados de nuevo | alrededor de la | ¢Cual fue su apreciaciéon y experiencia particular
ingreso del GAD de | cultura concerniente a la infraestructura de la instituciéon?
Pujili, organizacior.lgl/ del ¢De acuerdo a su experiencia han sido factibles las
GAD de Pujili? gestiones de cambio organizacional dentro de la
institucion?
¢Coémo fue la incorporacion de su persona ante sus
jefes y companeros de trabajo?
. ¢Como s el | :Cémo fue la acogida de sus compafieros de trabajo
Caracterizar las | ambiente de trabajo | e sy incorporacioén a la institucion?
experiencias en el GAD de Pujili?
altededor del  clima ¢Cémo percibe las relaciones interpersonales dentro
laboral que de la institucion?
construyen los | ¢Cudles fueron sus ) . )
empleados de nuevo | experiencias Durante los primeros meses de trabajo ¢Cuales

ingreso del GAD de
Pujili

alrededor del clima
laboral del GAD de
Pujili?

fueron los problemas o conflictos a los que tuvo
que enfrentarse?

¢Cual es su percepcion en base a su experiencia del
trato que se brinda a los colaboradores por parte de
los jefes inmediatos?

Caracterizar las
experiencias
altededor de las

funciones de trabajo
que construyen los
empleados de nuevo
ingreso del GAD de
Puyjili

¢Cuales son las
funciones que usted
realiza en el GAD de
Puyjili?

¢Cuiles fueron tus
experiencias

alrededor de las
funciones realizadas

en el GAD de Pujil?

¢Describa como fue el procedimiento que usted fue
participe para familiarizarse con su cargo de
trabajor

¢Coémo fue su experiencia en la socializacién de las

responsabilidades del cargo que asumié?

¢Qué tipo de informacién o instrucciones recibio
sobre su trabajo?

¢Cuiles fueron los insumos que la institucién puso
a su disposiciéon para el cumplimiento de sus
funciones?

¢Cual fue su experiencia en los primeros meses al
realizar su trabajo en la institucién?

29




