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Presentacion

Sefiores integrantes del jurado,

Mostramos nuestra tesis “Induccion del personal y desempefio laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018 trabajo que tiene la
finalidad de determinar la relaciéon existente entre induccion del personal y desempefio
laboral, para formalizar el reglamento de grados y titulos de la Universidad César Vallejo y

lograr el grado académico de Licenciada en Administracion.

El presente trabajo de investigacién, se encuentra conformado por siete capitulos y
un anexo: EIl primer capitulo se hace mencién a la realidad problematica, donde incluye
trabajos de investigaciones anteriormente realizados, teorias relacionadas al tema,
formulacion del problema, justificacion de la investigacion, hipdtesis y objetivos. El
segundo capitulo corresponde al marco metodoldgico, en el cual se visualiza el disefio de
investigacion, variables, operacionalizacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, autenticidad y confiabilidad, métodos de sistematizacion de
informacion y formas éticas. En el tercer capitulo se presentan los resultados alcanzados.
En los capitulos posteriores se realiza la discusion, conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.
Segln lo mencionado anteriormente, esperamos cumplir con las formalidades
descritas en la normativa de la Escuela Profesional de Administracion Lima — Este de la

Universidad César Vallejo.

Las autoras
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RESUMEN

Se realiz6 un estudio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarién San Juan de
Lurigancho 2018. EIl objetivo fue determinar la relacion entre Induccion del personal y
Desempefio laboral. Realizamos la encuesta de 26 preguntas por cada variable, con una
muestra de 50 trabajadores de la cooperativa. Con el fin de concretar el objetivo de la
investigacion se elabord el marco metodoldgico con las teorias de Grados (2013) para la
induccion del personal y por Robbins y Judge (2013) sobre del desempefio laboral. La
metodologia tiene como modelo de la investigacion de tipo aplicada, su disefio no
experimental transversal y de nivel descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo. La
base de datos se procesé mediante la estadistica descriptiva e inferencial, la cual determiné
que la induccion del personal tiene relacion con el desempefio laboral; asimismo, las
dimensiones induccion general a la empresa también se relacionan con el desempefio
laboral con un Rho = 0,646 Sig. (bilateral) = 0,001, respectivamente; mientras que la
induccion al puesto se relaciona con el desempefio laboral (Rho = 0,719; Sig. (bilateral) =
0,001). Segun estos resultados se encuentra una relacién positiva moderada entre las
variables Induccion del personal y desempefio laboral. Entonces, se recomienda evaluar la
induccion del personal y el desempefio de los colaboradores, a su vez elaborar un adecuado
proceso de induccidn y capacitaciones que incrementen a tener un mejor desempefio en los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarién.

Palabras claves: Induccion del personal, desempefio laboral, falta de productividad,
induccion al puesto, desempefio de tarea.
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ABSTRACT

A study was carried out in the Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarion San Juan de
Lurigancho 2018 with the objective of knowing the relationship between personnel
induction and work performance. We carried out the survey of 26 questions for each
variable, to a sample of 50 workers of the Cooperative. In order to specify the objective of
the research, the methodological framework was elaborated with the theories of Grades
(2013) for the induction of the personnel and by Robbins and Judge (2013) on the labor
performance. The methodology has as a model of applied type research, its transversal
non-experimental design and descriptive correlational level, with a quantitative approach.
The database was processed through descriptive and inferential statistics, which
determined that the induction of personnel is related to job performance; Likewise, the
general induction dimensions to the company are also related to job performance with a
Rho = 0.666 Sig (bilateral) = 0.001, respectively; while induction to the position is related
to job performance (Rho = 0.719; Sig (bilateral) = 0.001). According to these results, there
is a moderate positive relationship between the variables Personnel induction and job
performance. Then, it is recommended to evaluate the induction of the personnel and the
performance of the collaborators, at the same time to elaborate an adequate process of
induction and training that increase to have a better performance in the collaborators of the
Cooperativa de Ahorro y Credito San Hilarion.

Palabras claves: Induccion de personal, desempefio laboral, falta de productividad,
induccion al puesto, desempefio de tarea.
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I. INTRODUCCION



1.1  Realidad probleméatica

El siglo XXI las compafiias modernas no siempre aplican una induccion adecuada en un
trabajador, especialmente si este trabajador tiene que instalarse en su area de forma
provisional y no por un contrato permanente. Segun la escritora Alison Maitland, autora de
un articulo que comento acerca del tema, publicado en el diario britanico Financial Times
de 31 de julio de 2007, “El incremento de empleados provisionales estan en niveles muy
elevados a través de esta historia. La Asociacion de Gerentes Temporales del Reino Unido
considera que el incremento del campo ha sido de 8% anual en el curso de los ultimos dos
o tres afios. En el pasado, el empleado temporal era contratado solo para casos de
emergencias; en la actualidad el 70% de las oportunidades se abren en el campo de la
administracion del cambio, manejo de proyectos y mejora de procesos, de acuerdo con un

estudio llevado a cabo por la Asociacion”. (Werther y Davis 2014. p. 238)

Un desemperio frecuente y sobre todo sustentable mediante el tiempo es necesario
para que la empresa tenga el éxito esperado (Wade, 2014). No obstante, las organizaciones
deben de favorecer en los Optimos términos para que esto suceda, de tal forma se vean
beneficiadas y retribuidas. De acuerdo con el autor, por un lado, el burnout (sindrome de
guemado) de los colaboradores y, por otro lado, la demanda de mucha atencién perenne y
solidificada que solicita la compafiia de parte de aquellos, esto permite que se tengan que
adoptar distintas medidas para contrarrestar mejor las situaciones. Esto a su vez es muy
dificil de lograr debido a que los temas blandos de la vida de un empleado son de
responsabilidad privada del trabajador y deben ser logrados y buscados fuera de sus horas
de trabajo. De las cuales, una de esas medidas es el balance que uno tiene en su viday en el
trabajo, donde segln estudios del IMD de Suiza (Wade, 2014), los empleados que tienen
un buen estado mental, fisico y emocional se entiende que logran un desempefio superior y

sus decisiones son las mejores permitiéndoles transmitir ideas a sus equipos.

Por lo tanto, las apreciaciones del desempefio han sido considerablemente debatidas
en cuanto a su beneficio y su valor agregado que le genera a la organizacion, se puede
decir que la manera favorable de evaluar el desempefio es Unicamente la que no se lleva a

cabo (Suddath, 2013). Incluso, en un estudio realizado por la firma Deloitte se concluye
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que alrededor de un 47% de trabajadores prepara supeditar a examen sus sistemas de
evaluacion (Morgan, 2015).

Siempre que un nuevo empleado da inicio en sus actividades dentro de una
organizacion, la cual debe darle todos sus materiales que necesiten para que puedan ejercer
sus labores asignadas en forma eficaz. Por ello es que se hace indispensable realizar un
programa de induccion, donde se le tenga que explicar no solo cuéles van a ser las
funciones que desempefiara en su nuevo empleado, sino también cuales son los objetivos
de la empresa por las cuales lo han contratado y como estd estructurada su empresa.
(Escalante “ El Comercio” 2015).

Los autores Robbins y Coulter muestran que la induccién fomenta que el
trabajador pase de ser un ente extrafio a ser un integrante de la organizacion, con menos
probabilidades para desempefiar mal sus labores y todo esto se dard realizando una
adecuada induccién al nuevo empleado, orientandolo en sus labores a realizarse. Ya que si
el personal no esta bien orientado a realizar sus labores cometera muchos errores que solo

afectaran a la empresa.

Segun Dessler, indicd que depende mucho de la institucién, el buen desempefio
laboral, ya que la organizacion debe de establecerse metas. Como manifesto el autor en su
definicién siempre los rendimientos de cada trabajador que tenemos a nuestra orden, seran
los resultados que nosotros hayamos dejado en cada uno de ellos como ensefianza, por ello
es importante resaltar las actitudes positivas de los trabajadores, de manera que estos se

sientan motivados e incrementen sus tareas asignadas.

Localmente, la Cooperativa de Ahorro y Credito San Hilarion LTDA, tiene como
sede principal la agencia que se encuentra en la Av. Canto Grande 3582 Urb. San Rafael —
S.J.L. Su principal actividad es atender las obligaciones financieras de todos los
capitalistas e intermediarios a través de los ejercicios propios del crédito, contando a la
fecha con 80 colaboradores que vendria a ser el 100% de los cuales 51.72% son asesores
de negocios y personal de operaciones que se dedican al area comercial y 20 colaboradores
qgue forman parte del personal administrativo que vendria a ser el 48.28%. Los

colaboradores son de suma importancia en toda organizacion, ayudando a mejorar la
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productividad, y esto de alguna manera no ocurre en la Cooperativa, debido a la alta
deficiencia que se tiene en del departamento de gestion de talentos cuando es momento de
habituar a todo el equipo de trabajo para con la empresa y sus tareas asignadas, todo lo
dicho no esta ocurriendo de forma iddnea, ocasionando retrasos de los planes; en
consecuencia una poca productividad sobre todo si es personal del area comercial, ya que
su trabajo va reflejado en los reportes mensuales, pocas veces los jefes brindan la
seguridad de manera que el empleado se aclimate en un corto periodo a sus labores

encomendadas, teniendo asi a los colaboradores desmotivados y sin compromiso.

En la empresa del 100% el 50% es personal nombrado, el 40% personal
contratado y el 10% personal que es contratado solo por campafia, segun la evaluacion
realizada el afio 2017 para que se pueda medir el desempefio laboral del personal al 40%
del personal contratado y al 10% del personal contratado por campafia un 20% renuncio
porque no se sintid a gusto en la empresa, ya que no recibié la induccion acerca de sus
funciones, el otro 20% fue despedido por el area de Talento Humano porque habian
continuas quejas de sus jefes inmediatos y todas las evaluaciones del desempefio laboral
indican que el personal contratado no estaba cumpliendo las expectativas para el puesto
ocasionando una baja productividad para la organizacion, el otro 10% solo espera que
venciera su contrato y perder todo vinculo con la empresa, indicando que se les exigia pero
no les daban las herramientas nila informacion para poder desempefiar sus funciones
encomendadas. Como consecuencia de esto arribariamos a que los colaboradores, trabajan
solo por cumplimiento y estén dejando de lado el compromiso con la organizacion,
ocasionando asi que no realicen un adecuado desempefio laboral y terminen por presentar

su renuncia.

1.2 Trabajos previos

Trabajos previos internacionales:

Ribadeneira (2017) mediante su investigacion: La influencia de una induccion de

personal en el desempefio laboral. Proyecto de Investigacion para lograr del titulo de
psicéloga organizacional. Pontificia Universidad Catolica de Ecuador, Ambato — Ecuador.
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Tuvo como objeto, revisar la influencia de la induccion de personal con el desempefio
laboral, fundamentar los aspectos tedricos de la induccion de personal y el desempefio
laboral y asi determinar la posicion presente del desarrollo de la induccion de personal y el
desempefio laboral. Se consider6 como base tedrica a los autores Colmenarez (2008) Una
induccion es la etapa inicial, del instante en el cual las personas toman un nuevo cargo, la
cual se le tiene que dar a conocer cuales son sus obligaciones, caracteristicas, exigencias y
conveniencias necesarias para con la organizacién. y Chiavenato (2000) Efectivamente se
dijo que un buen cumplimieno laboral de las funciones es la solidez mas importante dentro
de una empresa u organizacién. El tipo de investigacion tuvo disefio no experimental de
corte transversal, dicha investigacion presenta un enfoque cuantitativo y es de tipo
correlacional, se tomé una poblacion a 59 colaboradores. El resultado descriptivo fue que
el 54,2% considera que el desarrollo de induccién es aceptable y en la apreciacion de
desempefio consideran una escala aceptable con un 61%. Segun el analisis de Rho de
Spearman, el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.208) considerandose como
correlacion positiva baja entre la induccién de personal y el desempefio laboral. En
consecuencia, las organizaciones deben de considerar la comodidad de sus trabajadores,
sabiendo que depende de ellos que pueda funcionar todo el engranaje organizacional. El
estudio concluye que la primera variable es un proceso que admite adaptar y familiarizar al
empleado en su ambiente laboral. EI desempefio laboral por lo contrario se considera que
son las distintas labores realizadas por las personas de una organizacion en destino al

cumplimiento de sus objetivos propuestos inicialmente dentro de la organizacion.

La investigacion contribuy6 a demostrar que una adecuada induccion al personal
dentro de una organizacién ayuda a crear sensaciones positivas dentro del desempefio de
los colaboradores; siempre en cuando los directivos tengan en cuenta las competencias y

experiencias de los encargados que lideren su grupo de trabajo.

Garcia (2014) mediante su investigacion: importancia de la induccion para el
desempefio del personal de la mediana empresa industrial, tesis para obtener el grado de
Licenciada en Administracion de Empresas. Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango
— Guatemala. Su proposito fue mostrar la importancia de la puesta en marcha de un plan de
induccion que permitira desarrollar una filiacion entre los objetivos del personal nuevo y la

empresa, asi como también realizar la implementacién de un método de evaluacion y un
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control del plan de induccién que posibilitara identificar el progreso de un trabajador en el
progreso de sus tareas. Tuvieron un tipo de investigacion descriptiva correlacional, se tomd
como poblacion a 36 individuos, y estas estaban integradas entre gerentes, propietarios y
encargados. Se considerd6 como base tedrica a los autores Sherman, Bohlander y Snell
(1999) Una induccion forma parte de de un procedimiento para habituar a los nuevos
trabajadores para con sus lugares a ocupar dento de un trabajo determinado.” y Chiavenato
(2003)” Se dijo que el desempeio es la conducta de lo evaluado dentro de una blisqueda
explicita de las metas establecidas. El resultado descriptivo fue que el 72% recibe una
induccion, pero el 41% de esa cantidad no los incluyen en todo el proceso de induccion,
mientras que el 69% indica que si realizan evaluaciones de desempefio laboral. El estudio
concluyé que la hipdtesis alternativa menciona que la variable 1 es un elemento

fundamental para el cumplimiento del trabajador en las empresas.

La investigacion tuvo una fuerte relevancia, ya que ayudo a identificar la
importancia de una induccién del personal y el desempefio laboral dentro de una mediana
organizacion, por lo que se hallo dos tipos de induccion para desarrolar una mejora de la
organizacion y asi repercutir dentro del buen desempefio laboral de los empleados de la

empresa.

Onofre (2014) en su investigacion: El clima organizacional y la satisfaccion como
factores influyentes en el desempefio laboral, para tener del grado de titulacion de
Psicdloga Industrial. Universidad Central del Ecuador, Quito — Ecuador. Tuvo como
objetivo establecer la influencia del clima organizacional y la satisfaccion en el desempefio
laboral. Tuvo un tipo de investigacion no experimental y de tipo descriptivo correlacional,
se tomd como poblacion a todos los empleados del SENPLADES, un total de 53
trabajadores. Se consider6 como base tedrica a los autoresHall, R. (1996) Un clima
organizacional consiste en un grupo de propiedades del ambiente laboral, la cual son
identificados por los trabajadores, ya que ello se dice que es la fuerza que influye mucho
en las diversas conductas de un trabajador. y Araujo y Guerra (2007) El desempefio laboral
se muestra a través de la eficacia que otorga el personal dentro de una empresa, lo cual es
muy indispensable para con la empresa y esto es muy necesario para la funcion del
empleado con sus labores asignadas. Segun el resultado obtenido el 60% de los

trabajadores muestran un clima organizacional con un nivel adecuado, el 57% de los
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trabajadores estima idoneo el grado de satisfaccion laboral y el 58% se ubica en el
desempefio laboral. Segun el coeficiente R de Pearson, donde muestra que el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.97) con un p<0,05. Sin embargo, se observé que
solamente la variable satisfaccion es fuerte predictor del desempefio. El estudio concluyé
que se debe reconocer las circunstancias que se ubica en un nivel inferior y producir un
plan que mejora del clima organizacional y la Satisfaccion en el desempefio laboral que

facilite tener trabajadores mas satisfechos y eficaces.

La investigacion contribuyo a reafirmar la importancia del clima organizacional
dentro de cualquier tipo de empresa y esto tiene una gran influencia con el desempefio
laboral, porque son los lideres quienes permiten una mejor integracion y el vinculo sea mas

contante entre todos los integrantes de la organizacion.

Trabajos previos nacionales:

Espinoza (2016) mediante su investigacion: Seleccion de personal y desempefio
laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de mi banco, la Victoria, 2016.
Tesis para obtener el titulo profesional en Administracién. Universidad César Vallejo,
Lima - Perd. Tuvo como objeto especificar el vinculo que existe entre la seleccién de
personal y el desempefio laboral desde la perspectiva de los asesores de negocios de Mi
banco, La Victoria 2016. El tipo de investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, con un nivel descriptivo correlacional, la poblacion tuvo 35 asesores de negocios
a quienes respondieron un cuestionario. Se consider6 como base tedrica a los autores
Ibafiez (2011) La seleccion del candidato adecuado para un cargo en un puesto de trabajo,
es la decisién mas importante que se debe de tomar, ya que debio de ser la persona idénea
para el puesto de trabajo asignado y este individuo a su vez tiene que generar grandes
aportes que beneficien a la organizacion. y Snell, Bohlander (2012) Esto es el resultado de
un proceso, a través de esto se genera un ambito laboral en la cual los individuos puedan
desempefiarse al maximo con sus diversas capacidades con el Unico propoésito de llegar a
cumplir con todos los objetivos de la organizacion. Respecto a los resultados, mostraron de
que efectivamente se tiene una relacion entre seleccion de personal y desempefio laboral la
cual fue verificada mediante la prueba estadistica Rho de Spearman muestra un coeficiente
de correlacion de 0.428 obteniendo un nivel de significancia bilateral de 0.010. Se
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concluyd que se preciso la relacion directa de la seleccion de personal con el desempefio
laboral desde el punto de vista de los asesores de negocios de Mi banco, la Victoria 2016,
segun la investigacion se debe emplear todos los puntos que se plantea para mejorar de

manera relevante y asi convocar a las personas aptas para el puesto a desempefiar.

Mediante dicha investigacion se obtuvo como conclusion que existe un vinculo
relacionado entre ambas variables desde la conclusion de los asesores de negocios.
Asimismo, la investigacion dejo un claro mensaje del proceso que se crea mejorando su
ambiente laboral, logrando que la organizacion emplee distintos mecanismos para generar
una correcta evolucion de seleccion y reclutamiento de personal, logrando un desempefio

laboral optimo, favoreciendo asi en el desarrollo de los colaboradores.

De la Cruz, y Huamén (2016) mediante su investigacion: Clima organizacional y
desempefio laboral en el personal del programa nacional Cuna Més, en la provincia de
Huancavelica, para obtener el titulo profesional de licenciado en administracion de la
Universidad Nacional de Huancavelica — Per(. Su objetivo era determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral al personal del programa
nacional cuna mas en la provincia de Huancavelica, ya que el cumplimiento de los
objetivos y las metas institucionales dependen de un eficaz desempefio de los trabajadores
que se encuentran laborando en la organizacion. El tipo de investigacion utilizada fue
aplicada, con nivel de investigacién correlacional y disefio no experimental, la poblacién
fue de 32 trabajadores. Se consideré como base teorica a los autores Hall (1996) EI clima
organizacional se pudo definir como un grupo de propiedades de un ambiente laboral,
captadas por todos los trabajadores la cual transmiten una fuerza y esto influye en la
manera de comportarse del empleado dentro la empresa. y Stoner (1994) Desempefio
laboral se dijo que es la forma en la cual los empleados de una empresa laboran con gran
eficacia, para asi lograr alcanzar sus metas esperadas. Segun el resultado descriptivo se
detectd que el clima organizacional tiene una relacion positiva significativa, con el
desempefio laboral en el personal del programa nacional Cuna Mas en la provincia de
Huancavelica periodo 2015. Concluyo segun Pearson una relacion existente de r=71%
asociado una probabilidad p=0,0<0,05 considerando una relacion positiva media. El clima
organizacional para el 53,1% de los trabajadores y el desempefio laboral para el 56,3%

estan en un nivel medio. Por lo tanto, la organizacion Cuna Mas, debe reconfortar el clima
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laboral que tiene, realizando diversas actividades como; talleres y capacitaciones, que

incrementen las normas de convivencia.

De la investigacion se rescatd que debido al eficaz desempefio se pueden lograr
cumplir las metas de la institucion, teniendo a su vez un favorable clima organizacional
que los permita trabajar en un ambiente adecuado y solamente dedicando su concentracion
a incrementar su desempefio. Asimismo, causar una adecuada interrelacion entre la alta

direccion y los trabajadores de linea.

Casma (2015) en su investigacion: Relacion de la gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral de la empresa FerroSistemas, Surco — Lima, 2015,
para optar el grado académico de magister en Administracion por la Universidad Nacional
de educacion Enrique Guzmén y Valle, Lima — Per(. La finalidad fue determinar y
especificar la relacion existente entre la gestion del talento humano por competencias v el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa FerroSistemas, Surco — Lima, 2015.
El disefio de la investigacion fue descriptivo correlacional de corte transversal de tipo
aplicada, considerandose un enfoque cuantitativo, la poblacion fue de 84 colaboradores de
la misma empresa. Asi mismo se baso en la teoria Arias (2000) “la administracion de un
recurso humano que permitio el desarrollo del personal para el ejercicio del cargo” y
Coulter (2005) “Las organizaciones con una fuerte cultura aprovechan el reclutamiento e
induccion para fomentar el desempefio organizacional”. El resultado de la prueba de
Pearson se determind que la gestion del talento humano por competencias esta relacionada
con la variable desempefio laboral (r=0.65), teniendo como valor significativo p=0,000
indico que existe relacion significativa entre las variables estudiadas. Se concluye que se
aceptd la hipotesis de trabajo afirmandose que existe una correlacidn entre ambas variables
y se observa que la gestion de talento humano por competencias percibe un nivel medio en

un 83,35% y el desempefio laboral en un 97,92%.

Los resultados de la tesis, sefialaron que el desempefio laboral y la gestion del
talento, se dan de manera sobresaliente en un nivel medio. Por lo tanto dicha investigacion
aporta a la tesis que es importante renovar los recursos humanos para tener de ellos una

eficaz administracion y un adecuado control de los requerimientos en la organizacion.
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Teorias relacionadas al tema

1.2.1 Induccién del personal

Grados (2013) indic6: “Una induccién es una fase que se da inicio con la nueva
contratacion de un colaborador en la empresa para que pueda incorporarse en un menor

tiempo a su nuevo puesto de trabajo, deberes, y a las politicas de la organizacion” (p.333).

Dicho autor refiere, que la induccion se da inicio formalizando el ingreso del
nuevo empleado mediante un contrato laboral, por lo cual el empleador debe invertir en un
proceso de induccion adecuado con el fin que refuerce la cultura de la empresa, reduciendo
las tasas de abandono e incorporar la adaptacion del empleado a la organizacion logrando

gue sean mas productivos en menos tiempo.

Arias y Heredia (2015) sefialaron “La organizacion tiene el deber de ocuparse por
informar al respecto a los nuevos ingresos, y contribuir planes cuyo objeto fue acelerar la
incorporacion del nuevo personal en un menor tiempo posible al trabajo y a la

organizacion” (p.494).

Para el autor la induccion tuvo como finalidad brindar la comunicacién oportuna y
necesaria al empleado nuevo y hacerlos participes de todas las actividades y programas
para llegar a generar la integracion a la empresa en el menor tiempo posible, ya que de esta
manera pueda traer mejores beneficios a la organizacién; siempre una buena induccién al

nuevo empleado dara grandes beneficios y crearemos un mejor desempefio de sus labores.

Dessler (2015) definio:
La induccidon de los trabajadores proporciona al nuevo personal contratado
la informacion necesaria para cumplir sus labores de manera apropiada,
sobre las normas de la organizacién y también contribuir a que el nuevo
trabajador empiece a establecer vinculos emocionales en la organizacion a

la que pertenecera. (p. 186)
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Por lo tanto, se dice que la induccion empieza con entregar la informacion
necesaria al nuevo colaborador, y asi de esta manera pueda iniciar sus labores sin
inconvenientes que lo retrasen en el desempefio de las mismas. Asi mismo el autor
manifiesta cuatro objetivos: a) El trabajador nuevo debe sentirse parte del equipo y
bienvenido. b) Tener en cuenta que el nuevo trabajador tenga la informacion necesaria para
cumplir sus labores. ¢) Fomentar que el nuevo empleado pueda obtener una comprension
amplia sobre la organizacion. d) ElI nuevo empleado debe de iniciar el desarrollo de
sociabilizacion en las diferentes maneras de desenvolverse y realizar las cosas en beneficio

de la organizacion.

Robbins y Coulter (2014) definieron: “cuando alguien se integra a un nuevo
empleo también necesita un proceso de induccidn hacia el puesto laboral y a la empresa.

En este caso la introduccion recibe el nombre de orientacion” (p.393).

Los autores mostraron que la induccion apropiada fomenta que el trabajador pase
de ser un ente extrafio a ser un integrante mas de la organizacion, con menor probabilidad a
desempefiar mal sus labores y todo esto se dara realizando una adecuada induccién al
nuevo empleado, orientdndolo en sus labores a realizarse. Ya que si el personal no esta
bien orientado a realizar sus labores cometerd muchos errores que solo afectaran a la

empresa.

Dimensiones de induccion

Dimensién 1: Induccién general a la empresa

Grados (2013) preciso: “Inicialmente se da una induccion de manera general, que contiene

varios aspectos, estos pueden ser de gran ayuda o no para el ingreso de la persona al puesto

de trabajo” (p.336).

Para el autor este tipo de induccion es muy importante ya que se da la primera

impresion de la empresa hacia el nuevo empleado, en esta etapa se le da a conocer la
empresa en general (su cultura organizacional) para que ellos también estén empapados de
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toda la organizacién y cumplan con todas las reglas que se dieron para toda la

organizacion.

Robbins y Coulter (2014) precisaron: “La induccion sobre la organizacion indica
al nuevo empleado sobre la cultura organizacional, los procedimientos y las reglas de la

organizacion” (p.393).

Para el autor, la induccion sobre la organizacion es primordial porque en ese
proceso conoce a la empresa de manera descriptiva, conociendo asi el lugar donde el nuevo
empleado va a laborar, también de darles a conocer la filosofia, la historia y los
procedimientos a seguir dentro de la organizacion, para que el nuevo empleado conozca las

metas de la organizacion.

Dimensién 2: Induccion al puesto

Grados (2013) indico:
Luego de que se finalice la induccion general a la empresa, se debe
presentar en su puesto especifico de trabajo para empezar su induccion al
puesto. Pocas empresas presentan un curso de induccién al puesto y si lo
hacen no es de la mane correcta. Este tipo de induccién se debe de adecuar a

las necesidades de cada una de las areas de la empresa. (p.339)

El autor precisdé que este tipo de induccidon se adecua segin a los diferentes
puestos de la empresa, y es primordial para que el nuevo trabajador conozca los objetivos
del puesto en el que se desempefiara. Asi mismo es necesario que el colaborador haga un
reconocimiento general de su puesto de trabajo, ya que de esta manera la empresa estaria

cumpliendo con dar una buena induccion a sus colaboradores.

Robbins y Coulter (2014) indicaron: “La induccion al puesto es familiarizar al
trabajador con las metas del equipo de trabajo, explicarle como su trabajo ayuda al
cumplimiento de los mismos e incluye una presentacion con sus nuevos compaferos”
(p.393).
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Los autores dieron a conocer que la induccion al puesto de una empresa formal,
consiste en que el gerente deja al nuevo empleado en manos de un personal de mayor
antigiiedad en el puesto, para que le pueda dar los alcances necesarios respecto al
cumplimiento de sus funciones y esto incluye dar una buena presentacion con sus nuevos

compafieros y asi crear un favorable clima laboral dentro de la institucion.

En el anexo 09 se observa la importancia de la induccion de personal segun el
autor Grados, donde indico que se tiene que invertir en el recurso humano, asi como
también compartir toda la informacion que sea necesaria para el personal que ingresara a
laborar. En el anexo 10, 11 y 12 se menciona la caracteristica, teorias y enfoques a cerca de

la induccion de personal.

1.2.2 Desempefio laboral

Para Robbins y Judge (2013) indicaron: “Es evaluado, mediante la forma en que los
trabajadores acatan sus tareas que le son establecidas por medio de sus jefes y/o empresa,

de esta manera medir su productividad dentro del desarrollo de sus funciones” (p. 555).

Segun los autores se entiende por desempefio laboral, que es la evaluacion de los
participantes para poder ver de qué forma ejecutan sus tareas asignadas y ante eso la
empresa pueda medir su desempefio dentro de la organizacién para llegar a obtener los
resultados planteados por la organizacién. Todos los empleados tienen que tener un nivel
de productividad evaluado por un supervisor a cargo, de esa manera supervisar el

desempefio de cada colaborador.

Dessler (2015) senald: “Es el proceso continuo de identificar, medir y desarrollar
el desemperfio de los individuos y de los grupos, asi como de ajustar su desempefio a las

metas de la organizacion” (p.227).
Se entendi6 que para que se cumpla el desempefio laboral se debe proponer metas

dentro de la organizacion, las cuales van a ser medidos y cuantificados por un supervisor a

cargo, de esta manera observar el desarrollo de cada individuo dentro de la organizacion.
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Es muy importante observar si los individuos trabajan en equipo para el futuro desarrollo
de la organizacién, ya que esto indico que el personal con el que se cuenta es de confianza,

Para Arias y Heredia (2015) sefialaron: “Admite reconocer el instante indicado a
los que se debe dar prioridad en los ascensos, a que personal rechazar en los periodos de
inicio, a los colaboradores que se les puede otorgar la credulidad y a quienes dar bonos por
buen desempefio” (p.648).

Los autores manifestaron que la ejecucion del trabajo permite conocer el minuto
fundamental con el objetivo de que se tenga inclinacion en los avances, a los individuos
que se requieren mucho en los tiempos de prueba. A través de esta manera de proceder se
mide el desempefio de cada uno de los colaboradores para posteriormente realizar los

ascensos pertinentes y también porque se lo merezcan.

Para Robbins y Coulter (2014) determinaron: “El desempefio laboral es la
consecuencia final de una jornada donde se realizan las tareas tan eficiente y eficazmente

como sea posible” (p.271).

Para estos autores el desempefio laboral fueron los resultados finales de los
colaboradores por su actividad o tarea designada, donde se establecen metas y esta a su
vez, son guiadas para que se cumplan de manera eficiente y eficazmente, asi mismo al final
de la jornada lograron obtener resultados Gptimos para la organizacion. Solo con un
compromiso de parte del colaborador es posible llegar a las metas deseadas dentro de una

organizacion y asi medir el desempefio de cada colaborador.

Dimensiones de desempefio laboral

Dimensién 1: Desempefio de tarea

Robbins y Judge (2013) sefialaron: “Es la realizacion de los deberes y sus deberes que

ayudan a la elaboracion de un bien o servicio, 0 a la ejecucion de las labores

administrativas. Aqui se incorporan las tareas especificas de un determinado puesto de
trabajo” (p.555).
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Segun los autores mencionaron, que el desempefio de tarea son las obligaciones
del empleado para con su empleador. Esto a su vez debe ser supervisado por un ente de
confianza de la organizacion para ver si el personal estd desempefiando bien sus labores
encomendadas; ya que todo esto involucra a la organizacién a tener un control eficiente de

toda su organizacion.

Dessler y Valera (2017) determinaron: “las metas de un empleado deben de
coincidir con las metas del empleador logrando que tenga un mayor compromiso, de
manera que los empleados cumplan con sus labores como si se tratase de su propia

empresa” (p.12).

Entendemos segun los autores que el desempefio de tarea es el compromiso que se
crea entre el empleado hacia la compafiia donde se encuentre laborando, es decir crear un
vinculo muy estrecho entre la compafiia y el colaborador, para obtener mejores resultados.
Toda organizacion tiene una vision muy clara a donde llegar y se debe crear un vinculo con

cada uno de los colaboradores logrando en muy corto plazo cumplir esta vision.

Dimensién 2: Civismo

Robbins y Judge (2013) mencionaron:
Son los hechos los cuales participan en su entorno psicolégico dentro de una
organizacién, como apoyar a sus comparfieros, aunque estos no lo requiera,
favorecer a los objetivos de la empresa, tener cordialidad entre ellos y
respetarlos, como también siempre resaltar lo positivo del ambiente de
trabajo. (p.555)

Segln los autores se definio el civismo como los valores que muestre un
empleado hacia la empresa. Siempre es bueno crear un clima laboral armonioso, ya que de
esta manera crearemos que trabajen en equipo y dejando resultados favorables hacia la
organizacion, para esto es muy importante las conductas que cada uno de los trabajadores

manifiesten dentro de su ambiente de trabajo.
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Dessler y Valera (2017) sefalaron: “Practicar el civismo emitiendo un enunciado
de interés fundamental, “practicando lo que predica”, y utilizando estimulos, retribuciones

y ceremonias para fortalecer los valores que se desea que sus trabajadores compartan”

(p.209).

Tal como los autores precisaron, muy claro practicando lo que predica; en
concusion el que inculca valores también tiene que practicarlos para dar el ejemplo a los
demas. Muchas veces se observa en una organizacion que la persona a cargo de inculcar
las ensefianzas a un personal nuevo, es el que no cumple con las normas establecidas en la
organizacion, es ahi donde se genera la incomodidad entre un personal antiguo y un

personal nuevo.

Dimension 3: Falta de productividad

Robbins y Judge (2013) definieron: “En ella intervienen los hechos que estropean de forma
eficaz a la empresa. Algunos de los comportamientos son: los hurtos, perjuicios a las
pertenencias de la compafiia, proceder de manera violenta o grosera con sus colegas y

retirarse frecuentemente de sus labores™ (p.555).

Los autores comentaron que las acciones negativas de los empleados dafian en
forma general la compariia en la que laboran. Muchas veces las empresas depositan su
confianza en personas equivocadas, que al final terminan creando problemas dentro de la
organizacién y esto quieran 0 no genera una inestabilidad en la empresa y todo esto
generan una falta de productividad de parte de los colaboradores.

Dessler y Valera (2017) indicaron: “Ciertos grupos de trabajo producen una
comprension compartida de lo que se deberia de mejorar, logrando de esta manera

incrementar el compromiso de los trabajadores que deben impulsar el cambio” (p.209).

Los autores manifestaron que en equipo se genera un entendimiento claro y
preciso de lo que busque la compafiia. Es muy acertado decir que el trabajo compartido en
equipo fomenta compromiso y dedicacién de parte de los colaboradores, para ello es

sensato generar un excelente clima laboral en cada area de trabajo. De tal forma se podra
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visualizar el buen desempefio laboral de cada uno de cada participante dentro de la

organizacion.

En el anexo 13 se observa la importancia del desempefio laboral segin el autor

Robbins y Judge, donde indic6 que es importante realizar evaluaciones frecuentes de

desempefio para mejorar la productividad. Tambien en el anexo 14, 15 y 16 se menciona la

caracteristica, teorias y enfoques a cerca de la del desempefio laboral.

1.3 Formulacién del problema

A continuacion se presenta los siguientes problemas de la investigacion:

Problema general

¢Cudl es la relacion existente entre induccion del personal y desempefio laboral de la

Cooperativa de ahorro y crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Cual es la relacion existente entre la induccion general a la empresa y desempefio laboral

en la Cooperativa de ahorro y crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018?

Problema especifico 2

¢Cudl es la relacion existente entre la induccion al puesto y desempefio laboral en la

Cooperativa de ahorro y crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018?
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1.4 Justificacion del estudio

Justificacion teodrica

Se busco precisar diversos conceptos, enfoques y teorias, que impulsen a complementar la
investigacion sobre Induccién del personal y Desempefio laboral en la Cooperativa, los
resultados del estudio crearon temas de discusion o debate. Especialmente en el
departamento de gestion de talentos, ya que se visualiza un trabajo de manera improvisada,
es decir; no habia un correcto proceso de induccion general y especifica, referente al
desempefio laboral; no cumplian con preparacion, concientizacion, evaluaciones de
desempefio, recoleccién de datos, retroalimentacion y no tenian planes de desarrollo, todo
ello ocasionaba deficiencias en la organizacion. Por lo tanto, se considerd lo siguientes
autores en la investigacion; para la variable de Induccién del personal; segin Robbins y
Coulter (2014), segun Arias y Heredia (2015), segun Dessler (2015), y por ultimo Grados
(2013) siendo la base teorica y referente al desempefio laboral, se tuvo a los autores
Dessler (2015), segun Arias y Heredia (2015), segin Robbins y Coulter (2014), Robbins y
Judge (2013) siendo la base tedrica. Mediante la investigacion se logré analizar los
conocimientos, y con ello incrementar los aportes a los conocimientos ya existentes de

cada una de las variables.

Justificacion practica

Esta investigacion permitié recoger informacion acerca de las variables estudiadas en la
organizacion , permitiendo asi diagnosticar la situacion y tener una mejor expectativa de la
problematica en la organizacion, de tal manera permitio brindar propuestas sobre la
relacién entre la induccién general y del puesto de los colaboradores, logrando que estos

puedan ser destacados favorablemente dentro de su desemperio laboral.
Justificacion metodologica
Se utiliz6 el método descriptivo — correlacional, lo que concluyé a definir la manera en que

las variables de induccion del personal y desempefio laboral se relacionaban, revisadas por

fuentes primarias y secundarias, con el analisis de libros, tesis relacionadas al tema el cual
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fue contrastado con la recoleccion de datos, siendo estos plasmados en un cuestionario de
tipo Likert, procesados mediante el programa SPSS 25 y asise obtuvo la hipétesis.

Justificacién social

Buscaron desarrollar diversas soluciones a la problematica mediante el estudio realizado lo
cual permiti6 un mejor desarrollo de la Induccion del personal en la organizacion
investigada, a través del departamento de Recursos Humanos se desea brindar un trato
apropiado a los colaboradores, siendo amables, empaticos y asertivos durante el proceso de
seleccion al personal, a su vez entregandoles la informacidn necesaria para que se sientan
en un ambiente acogedor; permitiéndoles realizar un mejor desempefio de sus tareas, por lo
que se logré el trabajo requerido en el momento y tiempo establecidos, el liderazgo del
departamento empezé a incrementarse, el clima organizacional entre los trabajadores fue
el mas idéneo para el buen desempefio de ellos mismos, la implementacion de la solucién a
la problemaética se realizd con el desarrollo de la investigacion. Por lo tanto, con la
investigacion se planteo6 las posibles soluciones para determinar la mejora al momento de

seleccionar, reclutar, orientar y evaluar a los colaboradores.

Justificacion tecnoldgica

En la presente investigacion se dan propuestas para obtener resultados ante la problematica
de estudio, acomodéandose con las varias fuentes de informacion; siendo estas: libros,
revistas y articulos, a su vez realizar y poner en practica el desarrollo de un cuestionario de
manera Vvirtual con preguntas referentes a cada variable, estos datos van a ser
confidenciales y procesados para la tabulacién, logrando un alto grado de confiablidad

mediante los resultados estadisticos que comprueben la alta relacion entre las variables.
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1.5  Hipdtesis

Hipétesis general

Existe relacion entre la induccion del personal y el desempefio laboral en la Cooperativa de

ahorro y crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre la induccion general a la empresa y el desempefio laboral en la

Cooperativa de ahorro y crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018.
Hipétesis especifica 2
Existe relacion entre la induccion al puesto y el desempefio laboral en la Cooperativa de

ahorro y crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la induccion del personal y el desempefio laboral en la

Cooperativa de ahorro y crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018.
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Establecer la relacion entre la induccion general a la empresa y el desempefio laboral en la
Cooperativa de ahorro y crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion entre la induccion al puesto y el desempefio laboral en la
Cooperativa de ahorro y crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018.
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1. METODO



2.1  Disefio de la investigacion

Segun Hernandez, Ferniandez y Baptista (2014) “disefio no experimental es una

averiguacion que se elabora sin tocar deliberadamente las variables” (p.152).

Segiin Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) “el disefio de investigacion

transversal es cuando se recopila informacién en un mismo tiempo. Tiene como intencion

explicar las variables y revisar su interrelacion en una ocasion precisa” (p.154).

La investigacion no experimental fue empirica dado que no se tocan las variables

independientes, uno de sus tipos fue la investigacion transversal, aquella que se utilizé en

el estudio realizado con el fin de describir la relacién de las variables en un momento

determinado, siendo estas correlacionales.

A continuacion:

Se muestra:

M: Muestra de Estudio

V1: Induccion del personal
V2: Desempefio laboral

01: Coeficiente de Relacion

r: Correlaciéon

Enfoque cuantitativo

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) indicaron: “Determinando el grado de medicion

de las variables y nos refiere también efectos de la evaluacion en nimeros y los analisis
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estadisticos que haran predominar dichos modelos de comportamientos y asi demostrar las

teorias” (p.4).

Los autores indicaron que el enfoque cuantitativo es el grado que mide las variables
en una investigacion, lo cual refirié también los efectos del estudio en nimeros obtenidos y
los analisis estadisticos planteados y asi predominaran los modelos de los comportamientos

y de esa manera demostrar las teorias.

Disefio

Tipo de investigacion

La indagacion realizada fue bésica, dado que no crearon recientes teorias, al contrario, se
quiere poner en préctica a las teorias de los autores ya citados, de esta manera nos admite a
exponer las conclusiones y recomendaciones para poder brindar un desenlace a las dudas,
las cuales se han identificado en la presente indagacion.

El tipo de investigacion concluida manifestd que la indagacion realizada es bésica,
ya que no se crearan recientes teorias, lo que se buscé fue poner en practica las teorias ya
mencionadas por los autores, lo cual permitio exponer las conclusiones y recomendaciones
para dar un desenlace a todas las dudas planteadas en dicha investigacion.

Nivel correlacional

Hernéndez, Fernandez y Baptista (2014); manifestaron: “tiene como fin establecer

un vinculo entre dos o mas variables” (p.108).

Los autores manifestaron que el nivel correlacional indica que tienen un fin Unico,

que es el establecer un vinculo entre dos 0 mas variables.
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2.2  Variables, operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014); Las variables obtienen cierta valoracion
dentro de la indagacion cientifica es que tienen que coordinar entre si, por lo tanto, forma
parte de una hipétesis. Dicho esto, lo llamamos también construcciones hipotéticas. La
variable tiene una propiedad de ser cambiante y tiene una variante que es muy recelosa de

poderse medir u observar. (p.105)

Los autores concluyeron que las variables logran ciertas valoraciones dentro de la
indagacion cientifica lo cual tuvo que coordinar entre si, por lo cual llega a formar parte de
una hipétesis. La variable llega a tener una propiedad de ser cambiante y muy recelosa de

poderse medir.
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2.2.1 Matriz de Operacionalizacion de las variables

Tabla 3: Operacionalizacion de la variable induccién del personal y Desempefio Laboral

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ITEM INSTRUMENTO MEDICION
Grados (2013) indica La variable induccion del Conferencia, curso, taller o platica 1,2
la mducc_lo_n_ es una persgnal fue ev_aluada_l por Peliculas y presentacion 34
etapa que inicia con el medio de las dimensiones  |nduccién general , . . Se empled  como
contrato de un nuevo establecidas, en donde se a la empresa Tecnologia para la induccion 5.6 instrumepnto de
= empleado en la tomron los indicadores Adoctrinar con el ejemplo 7,8 medicion las
§ |rlljst|tu0|on | para para reaélzar i -eI Manual de bienvenida 9,19 encuestas’ de
£ adaptarse 0 mas instrumento de medicion L S . ; i
EL pronto posible a su de tipo Likert y asi tener Presentac!(?n con el jefe |nm~ed|ato 1112 ";?ggﬁ:jn realizad(;i
3 nuevo trabajo, nuevos toda la  informacion Presentacion con los compafieros 13,14 2 los embleados do
S compafieros, nuevas necesaria que fue pasada Obijetivos del puesto 15,16 Ia Coopperativa i
8 obligaciones y por el programa SPSS . Especificaciones de funciones 1718 Agencia Canto
3 derechos, y a las donde se analizaran los Induccion al o ) 1920 Grande
= politicas de la resultados. puesto pera0|one§ ] : '
empresa” (p.333). Uso Qe equipos y materiales de 2122 El modelo
trabjo de escala
Explicacion rutina diaria 23,24 de
Puestos a fines 25,26 medicion
Robbins y Judge La variable de desempefio 12345 fue ordinal
(2013) sefialaron “el laboral fue evaluada por  Desempefiode oo ados de la tarea individual 67,89,  Se empled  como
desempefio laboral se medio de dimensiones tarea 10 ' instrumento de
= evalUa en funcion a la establecidas, en donde se medicion las
5 forma en que los tomaron los indicadores 11,1213, encuestas de
& colaboradores ejecutan para realizar el o 14,15 -
= ) . Civismo Conducta evaluacién de
2 las tareas que les son instrumento de medicion 16,17,18, desempefio laboral
a asignadas, al respecto de tipo Likert y asi se tuvo 19 realizadas  a  los
g ante la empresa y a su toda la informacion
2 vel d quctividad . | empleados de la
e Qévg dgszzlarrr(z)lluoC (Ij\él S?JS BZS:?Izrlapor p;raprog?;ngg Falta de 20,21,23, - Cooperativa 7
. L Rasgos 23,24,25, Agencia Canto
funciones” (p. 555) SPSS  donde  fueron productividad d 26 G?ande

analizados los resultados.
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2.3 Poblaciéon y muestra

Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “la poblacion es un grupo donde los

integrantes coinciden con ciertass determinaciones” (p.174).

Para la investigacion, se tuvo en cuenta una poblacion que estuvo conformada

mediante 80 trabajadores de la cooperativa, incluyendo todos los niveles jerarquicos.
Tabla 4

Trabajadores de la Cooperativa

Trabajadores Cantidad
Administracion y finanzas 20
Servicios Financieros 30
Atencion al cliente 30
Total 80

Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “un conjunto encontrado dentro de la poblacion
de estudio, donde se procede a reunir datos, las cuales deben de definirse y demarcarse con

exactitud y es el representativo en toda la poblacion”. (p. 173).

La investigacion tuvo como muestra a 50 colaboradores, por ende, se trabajo con

un tipo de muestra censal.
Muestra Censal 0 muestra no probabilistica
Hernandez y Sampieri (2013), “Es la eleccion de los elementos que no dependen de la

probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los

propositos del investigador”. (p. 175).
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Los autores definieron la muestra censal como una manera de elegir los elementos,
que no necesariamente tienen que ver con las probabilidades, sino de las causas que si

tienen relacion con ciertas peculiaridades de la investigacion dada.

2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas:

Sanchez y Reyes (2015) “Son el ente por donde se recolecta la informacion necesaria sobre
algo certero de acuerdo a los objetivos de la investigacion. Las técnicas pueden variar y se

eligen considerando el método de investigacion que se emplee” (p.163).

Lo cual, para la investigacion se realiz6 encuestas como técnicas, con un objetivo

de recopilar la informacion de manera confiable y objetiva.

Instrumentos:

El instrumento es de tipo cuestionario, segin Carrasco (2014) “Son presentados a las
personas en unas hojas con una lista en orden y bastante lI6gica, de preguntas planteadas,

claras, precisas, objetivas, para que puedan responder sin problema” (p.318).

El instrumento que se emple6 para dicha investigacion son dos cuestionarios, uno
por cada variable; que viene a ser un grupo de preguntas interrelacionadas que ayudaran a

sacar los datos que serviran para la investigacion del presente estudio.

Los cuestionarios se dieron con el fin de medir la percepcién de la induccion del
personal, asi como el desempefio laboral del empleado, se realizé de manera individual y
constaba de 26 items con la siguiente escala de calificacion: Nunca (1), Casi nunca (2),
Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). El tiempo para responder fue un

aproximado de 15 a 20 minutos.
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Validez del instrumento:

Valderrama (2015) “Toda herramienta de medicion tiene que reunir dos caracteristicas:
validez y confiabilidad. Las dos son muy importantes en la investigacion ya que los datos

que se usaran son exactos y fiables” (p. 205).

El autor definio a la validez del instrumento como una herramienta de medicion
que debe reunir dos caracteristicas como la validez y la confiabilidad. Dentro de ellas las
dos son muy importantes para la investigacion ya que brindaron datos exactos y fiables.

Tabla 5

Validacion de juicio de expertos

Expertos Calificacion
Dra. Mary Maribel Vasquez Ramirez Aplicable
Dr. Godofredo llla Sihuincha Aplicable

El analisis de V de aiken permitié cuantificar la relevancia del cuestionario dado,
lo cual para las dos variables aplicadas han sido consideradas como adecuadas; sea tanto
para el caso de induccidn de personal y desempefio laboral se ha considerado como véalidos
ya que se tuvo como resultado del VV Aiken como 1.00 y esto esta dentro de lo aceptable.

Confiabilidad:

Segtin Sanchez y Reyes (2015) “Es el nivel de solidez en la puntuacion alcanzada dentro
de un grupo de individuos en una secuencia de evaluaciones captadas del mismo

cuestionario” (p.168).
Los autores comentaron que la confiabilidad llega a tener un nivel de solidez en la

puntuacion dada; en un grupo de individuos que se encontr0 en una cierta secuencia de

evaluaciones percibidas dentro del cuestionario realizado.
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Tabla 6

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

DelaO No es confiable

De 0,01a0,49 Baja confiabilidad
De0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad
Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de induccion del personal

Alfa de Cronbach N° de elementos
973 26

Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
,969 26

Las variables en investigacion tuvieron 26 items que fueron evaluados a través del
instrumento alfa de Cronbach, tuvieron como resultado para ambas variables un alto grado
de confiabilidad y consistencia, la primera teniendo un resultado de 0,973 y la segunda con

0,969, lo cual demuestra que los elementos analizados son fiables.

2.5 Meétodos de andlisis de datos

La investigacion tuvo una indagacion obtenida por medio de las encuestas que fueron
ingresados a la base de datos del programa Microsoft Office Excel 2016 y luego procesado
en el programa de IBM SPSS Stadistics 25, después se analizaron las variables planteadas:
induccion del personal y desempefio laboral, sometiéndolas al proceso de verificacion de la

informacion.
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2.6 Aspectos éticos

La tesis tuvo el derecho de autor por ende se cité necesariamente los textos que se usaron
de los autores, en las referencias bibliograficas se establece el uso adecuado de la Norma
APA, por otro lado, se tuvo que incluir la investigacion en la prueba de similitud que fue
pasado por el programa TURNITIN. El informe que resulte de los colaboradores por
intermedio de los cuestionarios, se manejo en estricta cautela y no se cambiara ningln

punto de su informacion obtenida por parte de los trabajadores.
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I11. RESULTADOS



3.1 Resultado descriptivo

Tabla 9

Descripcion de las frecuencias de la induccion del personal y desempefio laboral.

Desempefio laboral

Inicio Proceso  Excelente Total

Induccién del personal  Inadecuado Recuento 2 10 1 13
% del total 4,0% 20,0% 2,0% 26,0%

Adecuado Recuento 8 12 7 27

% del total 16,0% 24,0% 14,0% 54,0%

Muy adecuado Recuento 2 3 5 10

% del total 4,0% 6,0% 10,0% 20,0%

Total Recuento 12 25 13 50
% del total 24,0% 50,0% 26,0% 100,0%

Desemperio

laboral
Einicio
M rroceso
B Excelente

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Induccion del personal

Figura 1. Descripcion de las frecuencias de los niveles de induccion del personal y
desempefio laboral

Tabla 9, figura 1, el 54% de los colaboradores de la Cooperativa Ahorro y Crédito
San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018, manifiestan que la induccion de personal es
adecuada, 20% de los trabajadores indican que la induccion del personal es muy adecuada
y un 26% muestran un nivel inadecuado. Asimismo, el 50% de los colaboradores sefialaron
que el desempefio laboral esta en proceso, el 26% indican un nivel es excelente y un 24%
expresan un inicio del desempefio laboral. Es decir, se puede concluir que 74% de los
trabajadores indican que la induccién de personal tiene un proceso adecuado, pero hay un
26% que lo considera inadecuado. A su vez el 76% de los trabajadores estan en proceso de

un buen desempefio laboral, y un 24% esta iniciando este proceso.
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Tabla 10
Descripcion de las frecuencias de induccion general a la empresa y desempefio laboral.

Desemperio laboral

Inicio Proceso Excelente Total
Induccion general a la Inadecuado Recuento 2 8 3 13
empresa % del total 4,0% 16,0% 6,0% 26,0%
Adecuado Recuento 4 12 10 26
% del total 8,0% 24,0% 20,0% 52,0%
Muy adecuado Recuento 6 5 0 11
% del total 12,0% 10,0% 0,0% 22,0%
Total Recuento 12 25 13 50
% del total 24,0% 50,0% 26,0% 100,0%
Desempeno
laboral
Hinicio
Brioceso
B Excelente

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Induccion general ala empresa

Figura 2. Descripcion de las frecuencias de los niveles de induccion general a la empresa y
desempefio laboral

Tabla 10, figura 2, el 52% de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Credito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018, manifiestan que la induccion general
a la empresa es adecuada, 22% de los trabajadores indican que la induccion general a la
empresa es muy adecuada y un 26% muestran un nivel inadecuado. De igual manera, 50%
de los trabajadores sefialaron que el desempefio laboral esta en proceso, 26% indican un
nivel excelente y un 24% expresan un nivel de desempefio laboral esta en inicio. Por lo
tanto, el 74% de los trabajadores tienen una adecuada induccion general a la empresa. A si
mismo el 76% de los trabajadores estan en un proceso para lograr un excelente desempefio

en la cooperativa.
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Tabla 11
Descripcion de las frecuencias de induccion al puesto y desempefio laboral.

Desempeiio laboral

Inicio Proceso  Excelente Total
Induccién al puesto  Inadecuado Recuento 8 3 1 12
% del total 16,0% 6,0% 2,0% 24,0%
Adecuado Recuento 2 22 2 26
% del total 4,0% 44,0% 4,0% 52,0%
Muy adecuado Recuento 2 0 10 12
% del total 4,0% 0,0% 20,0% 24,0%
Total Recuento 12 25 13 50
% del total 24,0% 50,0% 26,0% 100,0%
Desempefio
laboral
Hinicio
W Prroceso
B Excelente

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

induccion al puesto

Figura 3. Descripcion de las frecuencias de los niveles de induccion al puesto y
desempefio laboral

Tabla 11, figura 3, el 52% de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018, manifestaron que la induccién al
puesto fue adecuada, el 24% de trabajadores indicaron que la induccion al puesto es muy
adecuada y un 24% mostraron un nivel adecuado. Asimismo, 50% de los trabajadores
sefialaron que el desempefio laboral esta en proceso, 26% indican un nivel excelente y un
24% expresan un nivel de desempefio laboral estd en inicio. Por lo tanto, el 76% de los
trabajadores consideran tener una adecuada induccion al puesto de trabajo. A su vez estan

en proceso de un desemperio favorable.
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3.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion entre la induccion del personal y el desempefio laboral en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018.

Ha: Existe relacion entre la induccion del personal y el desempefio laboral en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018

Tabla 12
Correlacion entre la induccion del personal y desempefio laboral
Induccion del Desempefio
personal laboral
Rho de Spearman  Induccion del personal  Coeficiente de correlacion 1,000 ,756™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacién ,756™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman, sefialan que el valor

del coeficiente de correlacion es (r = 0.756) lo cual indica una correlacion positiva alta,

ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de « = 0,05 y en consecuencia la relacion es

significativa, rechazando la hipotesis nula (Ho) y asumiendo que existe una relacion

significativa entre la induccion del personal y desempefio laboral en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito San Hilarién en el periodo 2018.
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Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion la induccién general a la empresa y el desempefio laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018.

Ha: Existe relaciéon la induccién general a la empresa y el desempefio laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018.

Tabla 13

Correlacién entre la induccion general a la empresa de la induccion del personal y el
desempefio laboral.

Induccién

general a la Desemperio

empresa laboral
Rho de Spearman Induccién general a la Coeficiente de correlacion 1,000 ,646™
empresa Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Desemperio laboral Coeficiente de correlacion ,646™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados obtenidos en la prueba de Rho de Spearman, sefialaron que el valor
del coeficiente de correlacion es (r = 0.646) lo cual indic6 una correlaciéon positiva
moderada, ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de « = 0,05 y en consecuencia la
relacion fue significativa, rechazando la hipétesis nula (Ho) y asumiendo que existe una
relacion significativa entre induccion general a la empresa de la induccion del personal y
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarion, San Juan de
Lurigancho, 2018.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe relacion la induccion al puesto y el desemperfio laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018.

Ha: Existe relacion la induccion al puesto y el desempefio laboral en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018.

Tabla 14

Correlacion entre la induccion al puesto de la induccion del personal y el desempefio
laboral.

induccion al Desempefio
puesto laboral
Rho de Spearman  induccion al puesto Coeficiente de correlacion 1,000 ,719™
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 719 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados obtenidos de la prueba de Rho de Spearman, sefialaron que el valor
del coeficiente de correlacion es (r = 0.719) lo cual indicd una correlacion positiva alta,
ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de « = 0,05 y en consecuencia la relacion
fue significativa, y rechazaron asi la hipotesis nula (Ho) y asumiendo que existe una
relacion significativa entre la induccion del puesto de la induccion del personal y
desempefio laboral en la Cooperativa Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de
Lurigancho, 2018.
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IVV. DISCUSION



En la parte descriptiva se arribé que el 54% de los trabajadores de la Cooperativa Ahorro y
Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, afio 2018, manifiestan que la induccién de
personal es adecuada, y el 50% de los trabajadores de la Cooperativa Ahorro y Crédito San
Hilarion, San Juan de Lurigancho, 2018, sefialan el desempefio laboral estd en proceso.
Asimismo, segln la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de
correlacion es (r = 0.756) lo que indica una correlacién positiva alta, ademas el valor de p
= 0,000 resulta menor al de « = 0,05 y en consecuencia la relacion es significativa y se
rechaza la hipdtesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la
induccion del personal y desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Hilarion en el periodo 2018. Por lo tanto, hay una similitud con la tesis de Espinoza (2016)
quien se arrib6 que el 54.3% indico que hay una seleccion de personal regular y el 68.6%
indico un desempefio laboral regular, segun la prueba de Rho Spearman muestra el
coeficiente de relacion de (r=0.428) con un nivel de significancia bilateral de 0.010 en
consecuencias existe una correlacion significativa entre seleccion de personal y desempefio
laboral. Asimismo, se visualiza que la correlacion entre induccion de personal y
desempefio laboral es positiva alta y la correlacién entre seleccion del personal y
desempefio laboral es moderada, por lo que se debe de considerar relevantes estas variables
al momento de contratar al personal idoneo para el puesto, ya que de alguna manera
influye en la variable de desempefio laboral, favoreciendo su evaluacion de desempefio del
trabajador. Asi también guardan concordancia con el antecedente del autor Ribadeneira
(2017), en donde para hallar los resultados se tomé como poblacion a 59 colaboradores,
donde el 54,2% calificé a todo el proceso de induccién como aceptable y en la evaluacion
de desempefio la escala que sobresale es la de aceptable con un 61%. Segun la prueba de
Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.208) lo que
indica una correlacion positiva baja entre la induccidn de personal y el desempefio laboral.
Por lo tanto, también existe una relacién entre variables de induccion de personal y
desempefio laboral, considerando asi que las organizaciones deben de velar por el bienestar
de sus trabajadores, iniciando con un proceso de induccién de personal, lo cual permite
adaptar y familiarizar al nuevo colaborador con el nuevo ambiente laboral del cual va a ser
parte. Dichos resultados guardaron relacion con las teorias consideradas del autor Grados
(2013) quien menciona que la induccion de personal inicia desde la contratacion del

personal para adaptar en un menor tiempo al nuevo empleado con la organizacion, y segun
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Robbins y Jude (2013) sefialaron que el desempefio laboral se evalta en funcion a la forma
en que los trabajadores ejecutan sus tareas.

En la hipotesis especifica 1: mediante los resultados obtenidos en la prueba de Rho de
Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.646) lo que indica una
correlacion positiva moderada, ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de «« = 0,05y
en consecuencia la relacion es significativa y se rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo
que existe relacion significativa entre induccion general a la empresa sobre la induccion
del personal y desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarion, San
Juan de Lurigancho, afio 2018. La presente investigacion se asemeja con la tesis De la
Cruz y Huaméan (2016) donde sus resultados segun Pearson la relacion hallada es de r=71%
que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién es positiva
media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es medio y en el 56,3% de casos el
desempefio laboral es medio. En esta relacion de clima organizacional y desempefio
laboral, donde dichas relaciones son medias, ya que esto se concentra en su mayor parte de
la media poblacional; por lo cual se recomienda a la institucion fortalecer su clima
organizacional. Asi mismo tuvieron concordancia con el antecedente del autor Onofre
(2014). En donde para hallar el resultado obtenido es del 60% de los trabajadores muestran
un clima organizacional en un nivel adecuado, el 57% considera adecuado el grado de
satisfaccion laboral y el 58% se encuentra bien en el desempefio laboral. Segun el
coeficiente R de Pearson, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.97) con
un p<0,05. Sin embargo, se observo que, en esta combinacion de variables, Unicamente la
variable satisfaccion es fuerte predictor del desempefio. De acuerdo al resultado de la
relacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios y su
desempefio laboral, permitieron decir: existe una relacion directa entre dichas variables ya
gue un poco mas del todo de la poblacion lo afirma.

A si mismo se considerd las teorias de del autor Grados (2013) donde sefiala que
inicialmente se da una induccion de manera general que incluye varios aspectos que

pueden ser complementarios o no para el ingreso del nuevo empleado.
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En la hipdtesis especifica 2: se establece la relacion entre la induccion al puesto y el
desempefio laboral los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarion,
2018. Por lo tanto, se percibe que el 52% de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Hilarién, 2018, manifiestan que la induccién al puesto es adecuada. En
consecuencia segun los resultados de la prueba de Rho de Spearman, se observa que el
valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.719) lo que indica una correlacion positiva
alta, ademas el valor de p = 0,000 resulta menor al de o< = 0,05 y en consecuencia la
relacién es significativa y se rechaza la hipdtesis nula (Ho) asumiendo que existe relacién
significativa entre la induccion del puesto de la induccion del personal y desempefio
laboral en la Cooperativa Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, afio
2018. La presente investigacion se asemeja con la tesis de Casma (2015) en el resultado de
la prueba de Pearson se encontré que la gestion del talento humano por competencias se
encuentra relacionada con la variable desempefio laboral (r=0.65), siendo el valor
significativo p=0,000 resultado indic6 que existe relacion significativa entre las variables
estudiadas. Se observa que la gestion de talento humano por competencias percibe un nivel
medio o regular en un 76.2% y el desempefio laboral en un 66.7%. en un nivel medio. De
acuerdo a los resultados la induccion al puesto y la gestion del talento humano tienen una
relacion positiva con relacion al desempefio laboral, lo cual permite conocer que, si este
proceso se da de manera adecuada, los resultados se veran reflejados en el cumplimento de
las funciones y tareas del trabajador. Asi mismo hay una semejanza con la tesis de Garcia
(2014), en donde el resultado descriptivo fue que el 72% recibe una induccién, mientras
que el 69% indica que si realizan evaluaciones de desempefio laboral. Por lo que se
concluye que la induccidn es un proceso importante para el desempefio del personal, donde
se evidencia que la induccion al puesto evita muchas pérdidas de tiempo cuando ingresa un
nuevo trabajador, ya que este iniciara con una base y tendrd un mayor conocimiento de sus
funciones, asi como la importancia del cumplimiento de ellas, destacandolo por un mejor
desempefio en el trabajo. A si mismo se consider0 la teoria de Robbins Y Coulter (2014)
donde indican que la induccion al puesto es familiarizar al empleado con los objetivos de

la unidad de trabajo, minimizando los errores en el cumplimiento de sus funciones.
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V. CONCLUSIONES



Asi mismo en los objetivos alcanzados y los resultados planteados durante la elaboracién

de la tesis, se establecieron las siguientes conclusiones:

Primero: Se determino la hipdtesis general planteada, existe relacion significativa entre la

Segundo:

induccion del personal y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarién, San Juan de Lurigancho, 2018,
ya que el coeficiente de correlacion es significativo, teniendo como valor de
0,756; en efecto, es una correlacion positiva alta. Es decir, la induccion de
personal es un factor determinante en los nuevos colaboradores que se van a
incorporar a la organizacién, ya que mediante este proceso de induccion
logramos una adaptacion en un corto plazo y sobre todo va a contribuir para que

el desempefio del nuevo personal sea enriquecedor en el logro de sus funciones.

Se establecid en la hipotesis especifica 1, existe una relacion significativa entre
induccion general a la empresa y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, ya que,
el coeficiente de correlacion es significativa, teniendo como valor de 0,646;
concluyendo en correlacién positiva moderada. Se concluyd, la induccion
general a la empresa es la bienvenida que debe recibir todo nuevo integrante, ya
que depende de ello la imagen que perciba de la organizacion desde su primer
dia de trabajo y asi su desempefio laboral esté relacionado al crecimiento de la

organizacion.

Tercero: Se establecid en la hipotesis especifica 2, existe una relacion significativa entre

induccion al puesto y el desempefio laboral en los trabajadores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito San Hilarion, San Juan de Lurigancho, ya que, el
coeficiente de correlacion es significativa, teniendo como valor de 0,719; en
efecto, hay una correlacion positiva alta. Es decir, la induccion al puesto se da
con el fin de que se cumplan las actividades en un periodo de tiempo aceptable,
logrando cumplir las metas y objetivos del area al que pertenece; teniendo como

consecuencia el 6ptimo desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES



Las conclusiones de la indagacién expuesto lograron proponer las siguientes

recomendaciones:

Primera: Debido a las constantes renuncias del personal contratado que indicaron no

Segunda:

Tercera:

sentirse a gusto en la organizacién porque no habian recibido una adecuada
induccion. Se recomienda al jefe de recursos humanos tener una mejor
comunicacion brindandoles confianza para de esta manera fortalecer el
desarrollo de induccion del personal con el fin de obtener una mayor
permanencia y adaptacion del colaborador haciendo que este se pueda incorporar
de manera segura y en un plazo muy corto. Asi mismo se sugiere instruir al
personal que realizara este proceso y realizar una evaluacion con el objetivo de

que se pueda dar una retroalimentacion para ambas partes.

Dentro de las evidencias que se puede sustentar, tenemos un porcentaje de
personal que solo espera que concluya su contrato para perder todo vinculo con
la empresa ya que indican que no se les brindd las herramientas necesarias para
desempefiar sus labores; dicho esto se recomienda a la directiva y al area de
recursos humanos brindar todos los equipos y herramientas de trabajo a los
nuevos colaboradores para que se les pueda exigir un buen desempefio en el

cumplimiento de sus tareas asignadas.

Dentro de las evidencias tenemos un porcentaje de personal que es despedido
por constantes quejas de sus jefes inmediatos, que indican que el personal
contratado no cumple con las expectativas para el puesto. Dado estas pautas se
motiva a los directivos y los encargados del departamento de gestion de talento,
realizar el mejor seguimiento y control de las actividades que desempefien los
colaboradores, brindandoles las facilidades para que puedan sentirse
involucrados con la organizacion y cumplan con las expectativas que se espera

lograr con su permanencia en el puesto establecido.
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Anexo 1: Instrumentos

Induccion del personal

El presente cuestionario de la investigacion de la induccion del personal y
desempefio laboral.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca Aveces | Casisiempre | Siempre

Dimensiones Indicadores 1 2 3 4 5

Conferencia, curso, taller o platica

Recibe informacién general de manera
asertiva sobre la empresa.

El instructor a cargo realiza taller de
2 | conferencias apropiadas, acorde a los
objetivos de la empresa.

Peliculas y presentaciones

Con que frecuencia presentan los logros
de la empresa.

La empresa ofrece presentaciones
audiovisuales.

Tecnologia para la induccion

Consideras que la empresa cuenta con la
tecnologia pertinente para su gestién.

Induccién general a la empresa
H

Se utiliza tecnologias digitalizadas para la
induccion general de la empresa.

Adoctrinar con el ejemplo

El lider a cargo adoctrina con el ejemplo
para cumplir sus funciones.

El instructor, le imparte doctrinas con
lineamientos correctos de la gestion.

Manual de bienvenida

Al incorporarse a la empresa, los
9 |colaboradores reciben la bienvenida
cordial.

La gerencia comparte el manual de

10|, . . o
bienvenida para la organizacion.
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Induccién al puesto

Presentacion con el jefe inmediato

11

Los jefes de area participan en las
presentaciones personales.

12

Su jefe inmediato respeta los niveles
jerdrquicos.

Presentacion con los compaiieros

13

Considera agradable la bienvenida de sus
companieros hacia los nuevos empleados

14

El jefe inmediato les comenta a cerca de
los nuevos ingresos de personal

Objetivos del puesto

15

Como trabajador conoce los objetivos del
puesto.

16

Su experiencia laboral contribuye a
cumplir los objetivos empresariales.

Especificacion de funciones

17

Las funciones y deberes especificos se
basan segun descripcién del puesto.

18

Participa en la elaboracion del Manual de
organizaciones y funciones.

Operaciones

19

Conoce de manera general las actividades
del puesto que habran de realizarse.

20

Practica la actividad sobre la induccién
recibida.

=)

trega de equipos y materiales de trabajo

21

Al inicio de su actividad laboral se le hace
entrega los equipos de trabajo para el
cumplimiento de sus funciones.

22

Conoce los equipos y materiales
entregados por la empresa.

Explicacion rutina diaria

23

Conoce la frecuencia de la realizacién de
las actividades del puesto, dentro y fuera
de la empresa.

24

El lugar real donde se pondrd en practica
sus tareas que son de rutina.

Puestos a fines

25

Existe auto-competencia en tu area

26

Proporcionas retroalimentacion de tu
desempefio con la organizacion
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Desempefio laboral

El presente cuestionario de la investigacion de la induccién del personal y
desempefio laboral.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Aveces |Casisiempre |Siempre
Dimensiones Indicadores 1 2 3 4 5

Resultados de la tarea individual
Considera que la realizacion de sus
1 funciones, tienen siempre un resultado
favorable.

Los resultados de tus tareas son
2 apropiadas al objetivo.

Su jefe inmediato verifica el cumplimiento
3 | de sus funciones y tareas.

Cuenta con todo el material para el
4 |resultado de los indicadores.

El gerente hace conocer el resultado
general de su gestion.

Cuentas con wun buen Iéxico para
6 |comunicarte con otras personas.

Desempeiio de tarea
(9]

TU capacidad para comprender una
7 |tecnologia compleja es alta.

Tiene habilidad para solucionar las dudas
8 |que se susciten en sus tareas individuales.

Organiza sus tareas individuales antes de
9 |iniciar sus labores.

10 Disfruta al realizar sus tareas individuales.

Conductas
En su area de trabajo, resuelven los
11 | problemas como equipo.

Civismo

Considera usted que la fortaleza de su area
12 | &5 el trabajo en equipo.
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13

Es capaz de controlar sus emociones e
impulsos, sin mezclar con sus labores.

14

Esta siempre seguro de las decisiones que
toma en el desempenfio de sus funciones.

15

Su empleador lo podria considerar un
personal de confianza

16

Evita acciones que lo distraigan mientras
cumple con sus tareas

17

Habla con franqueza a su jefe si no puede
resolver un problema

18

Consideras que tienes un trato facil.

19

La compafiia motiva cuando sobresale en
las funciones para lo cual fue contratado.

Falta de productividad

Rasgos

20

Con qué frecuencia respeta usted, los
horarios de trabajo y refrigero que puso la
compaiiia.

21

Recibio toda la informacién para el buen
desempefio de sus labores y entrega del
trabajo a tiempo.

22

Utilizas la informacidn de la empresa para
tu propio beneficio.

23

Resuelves los problemas entre
compafieros conservando un buen clima
laboral.

24

Consideras que es adecuado llevarse el
mérito por el trabajo o la idea de otro

25

Usted es una persona que se resiste a los
cambios en la organizacién

26

Cumples con eficacia tus funciones
asignadas.
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Anexo 2: Validacion de instrumentos
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: Induccion del personal y desemperio laboral en la cooperativa de ahorro y crédito san Hilarion san juan de Lurigancho, 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
General General General Conferencia, curso, taller o
¢Cudl es la relacion entre  Determinar la relacion Existe una relacién entre platica
la induccion dg personal entre induccion de la induccién dg personal Peliculas y presentacion
y el desempefio laboral personal y el y el desempefio laboral
en la Cooperativa de desempefio laboral en en la Cooperativa de Induccion general a la Tecnologia para la induccion
ahorro y crédito San la Cooperativa de ahorro y crédito San empresa
Hilarion, San Juan de ahorro y crédito San Hilarién, San Juan de Adoctrinar con el ejemplo La investicacion fue de
Lurigancho 2018? Hilarién, San Juan de Lurigancho 2018. . -Stg s
Lurigancho 2018 _ ] tipo aplicada, con disefio
, Manual de bienvenida no experimental y de
nivel descriptivo
Presentacion con el jefe correlacional, el
. inmediato instrumento a utilizar es
Variable 1 | cuestionario de 30
Induccion de Presentacion con los _ el cuestio ad 0de "
Personal compafieros items para cada variable

Induccion al puesto

Obijetivos del puesto

Especificaciones de funciones

Operaciones

Uso de equipos y materiales
de trabajo

Explicacion de rutina diaria

Puestos a fines

para que ayude a
recaudar la informacion
necesaria para llegar a
las conclusiones precisas,
por medio del programa
SPSS.
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Especificos

Especificos

Especificos

¢Cual es la relacién entre
la induccion general a la
empresa y el desempefio
laboral en la Cooperativa
de ahorro y crédito San
Hilarion, San Juan de
Lurigancho 2018?

¢Cudl es la relacién entre
la induccion al puesto y
el desempefio laboral en
la Cooperativa de ahorro
y crédito San Hilarién,
San Juan de Lurigancho
2018?

Establecer la relacion
entre induccion
general a la empresa y
el desempefio laboral
en la Cooperativa de
ahorro y crédito San
Hilarién, San Juan de
Lurigancho 2018.

Establecer la relacién
entre induccion al
puesto y el desempefio
laboral en la
Cooperativa de ahorro
y crédito San Hilarién,
San Juan de
Lurigancho 2018.

Existe relacion entre la
induccién general a la
empresa y el desempefio
laboral en la Cooperativa
de ahorro y crédito San
Hilarién, San Juan de
Lurigancho 2018.

Existe relacion entre la
induccién al puesto y el
desempefio laboral en la
Cooperativa de ahorro y
crédito San Hilarion, San
Juan de Lurigancho
2018.

Desempefio de tarea

Variable 2
Desempefio
laboral

Civismo

Falta de productividad

Resultados de la tarea
individual

Conductas

Rasgos
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Anexo 4: Operacionalizacion de la variable induccion del personal

Variable Definicion Deflnl_CIOﬂ Dimensiones Indicadores ITEM Escala de valoracion Nivel _de rango por Nivel de rango
conceptual operacional dimension
Grados (2013) La variable Conferencia, curso, taller o platica 1,2 Inadecuado
indica “la induccion del i B
induccion es una  personal fue Peliculas y presentacion 3,4 10-23
etapa que inicia evaluada por ., , . L,
con el contrato de  medio  de  las Induccion Tecnologia para la induccion 5,6 Adecuado
. . general a la Nunca (1) Inadecuado
— un lead nuevlo d'?‘g?s'f’;es empresa Adoctrinar con el ejemplo 7,8 24-37
g empleado en la establecidas, ~en Casi nunca (2) 26-60
2 institucion para donde se tomron Manual de bienvenida 9,10 Muy adecuado
8 adaptarse Ic_) més  los |nd_|cad0res A veces (3) Adecuado
3 pronto posible a para realizar el Presentacion con el jefe inmediato 11,12 38-50
c su nuevo trabajo, instrumento de Casi siempre (4) 61-95
g nuevos medicion de tipo Presentacion con los compafieros 13,14 )
é compafieros, Likert y asi tener Siempre (5) Muy adecuado
= nuevas toda la Objetivos del puesto 15,16 Inadecuado
obligaciones y  informacién . . 96-130
derechos, y a las  necesaria que fue Especificaciones de funciones 17,18 16-37
politicas de la  pasada por el Operaciones 19,20 Adecuado
empresa” (p.333).  programa  SPSS P '
donde se iy Uso de equipos y materiales de trabajo 21,22 38-59
analizaran los  Induccional
resultados. Puesto Explicacién rutina diaria 23,24 Muy adecuado
Puestos a fines 25, 26 60-80
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Anexo 5: Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable Definicion Deflnl_CIOﬂ Dimensiones Indicadores ITEM Escala .d'e Nivel _de rango por Nivel de rango
conceptual operacional valoracion dimension
Robbins 'y Judge La variable de Inicio
sefialaron “e esempefio laboral fue -
2013) seiial “el d pefio laboral f 10-23
desempefio laboral  evaluada por medio de  pDesempefiode  Resultados de la 1234,56,7,8 Proceso
se evalla en funcién  dimensiones tarea tarea individual 9.10 24-37
alaformaen quelos establecidas, en donde "~ Excelente
colaboradores se tomaron los 38-50
ejecutan las tareas indicadores para Nunca (1) Inicio
que les son realizar el instrumento ) Inicio
s asignadas, al de medicion de tipo 1112131415 Casi nunca (2) 9-20 26-60
2 respecto ante la Likert y asi se tuvo Civismo Conductas Proceso
f empresa y a su nivel toda la informacion 16,17,18,19 Aveces (3) 21-32 Proceso
s de productividad en  necesaria para luego Casi siempre (4) Excelente 61-95
g' el desarrollo de sus pasarla por el 33-45
2 funciones” (p. 555)  programa SESS donde Siempre (5) Excelente
o} fueron analizados los
resultados. Inicio 96-130
20,21,22,23,25, 7-16
Falta_ d_e Rasgos Proceso
productividad 2526 17-26
Excelente
27-35
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Anexo 6: Tabla de especificaciones

Variable  Dimensiones Indicadores ITEM Escala Peso
Conferencia, curso, taller o platica 1.2
Peliculas y presentacion 3,4
Induccion Tecnologia para la induccién 56
I 40%
general a . .
la Adoctrinar con el ejemplo 7,8
empresa
©
© . .
E Manual de bienvenida 9,10 Ordinal
[<5] -z - . .
% Presentacion con el jefe inmediato 11,12 (Escala de
h= Presentacién con los compafieros 13, 14 Likert)
2
§ Objetivos del puesto 15, 16
©
= Especificaciones de funciones 17,18
50%
Operaciones 19, 20
Induccion  Uso de equipos y materiales de trabajo 21,22
al puesto Explicacién rutina diaria 23, 24
Puestos a fines 25, 26
Variable Dimensiones Indicadores ITEM Escala Peso
~ Resultados 1,2,3,4,5,6,7,8
Desegfeeano de de la tarea 40
individual 9,10
S
8 Ordinal
© ..
= Civismo Conductas  11,12,13,14,15, ) 30
2 (Escala de Likert)
S 16,17,18,19
S
[<5]
3
a
20,21,22,23,25,
Falta_ d_e Rasgos 30
productividad 25 26
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Anexo 7: Detalle de confiabilidad de los items del instrumento

Induccion de Personal

V =V de Aiken
M 4 X — [ | X = Promedio de calificacion de jueces
M 1 V = —— |k = Rango de calificaciones (Max-Min}
& 3 k | = calificacion mas baja posible
Pertinencia: Elitem comresponde al concepto tedrica Formulada,
HEIBVANCIA: CIIeM &5 3proplads para epresentar al coMmponents o AIMension especinica ael
—oreskr e e
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto w directo
l Convalares de V Aiken coma V= 0.70 o mds son adecuadaos [Charter, 2003}, |
o7 e | Mea¥a| LE & Adken wicrpretacikin g fa ¥
Hlafaiaeds 4 4 4 0.00 1.00 Walido
ITEM T | Clastinarnsiz 4 4 4 .00 1.00 W alida
Llamdad 4 4 4 .00 1.00 Walido
Sk 4 4 4 .00 1.00 W alida
ITEMZ | Plartinearasia 4 4 4 0.00 1.00 Walido
.E.-“:'a.-'.\iiad 4 4 4 .00 1.00 W alida
Rl 4 4 4 .00 1.00 Walido
ITEM 3 | FPlarstinarsdia 4 4 4 .00 1.00 W alida
Ldanidad 4 4 4 0.00 1.00 Walido
Flafaganodis 4 4 4 .00 1.00 W alida
ITEM4 | Famsinanusia 4 4 4 .00 1.00 Walido
Llamidas 4 4 4 .00 1.00 W alida
Hlafaiaeds 4 4 4 0.00 1.00 Walido
ITEME | DPlasinarnsis 4 4 4 .00 1.00 W alida
Llamdad 4 4 4 .00 1.00 Walido
Sk 4 4 4 .00 1.00 W alida
ITEME | Plastinansis 4 4 4 0.00 1.00 Walido
Ldanidad 4 4 4 .00 1.00 W alida
Rl 4 4 4 .00 1.00 Walido
ITEMT | Flastinareia 3 4 35 0.71 0.83 W alida
Ldanidad 4 4 4 0.00 1.00 Walido
Flafaganodis 4 4 4 .00 1.00 W alida
ITEMS | Faminanusia 4 4 4 .00 1.00 Walido
Llamidas 4 4 4 .00 1.00 W alida
Hlafaiaeds 4 4 4 0.00 1.00 Walido
ITEMS | Plasinarasis 4 4 4 .00 1.00 W alida
Llamdad 4 4 4 .00 1.00 Walido
Sk 4 4 4 .00 1.00 W alida
ITEMAD | Flastinarsis 4 4 4 0.00 1.00 Walido
Ldanidad 4 4 4 .00 1.00 W alida




Desempefio Laboral

V=V de Aiken
M 4 o — | | ¥ = Promedio de calificacion de jueces
M 1 V = k = Rango de calificacienes (Max-Min}
& 3 | = calificacian mas baja posible
Pertinencia: Elitem conresponde al concepto tedrico Formulada.
HEIEYANCIA: ClIEMm &5 aproplado para representar al Companents o AIMensIon especinca
tﬂﬂr&'ac::rllzlgg entiende sin dihcultad alguna el enunciada del item, ez concisa, edactoy
N
l Convalores de \ Aiken como V= 10.70 o mds son adecuados [Charter, 2003). |
o7 J |\Mediz| O i Aiken wrergreracidn oe fa ¥
Fafavancid 4 4 q 0.00 1.00 Walida
ITEM | Famianey 4 4 q 0.00 1.00 W alido
LT e 4 4 4 0.00 1.00 VW alido
Fafacancid 4 4 d 0.00 1.00 Walida
ITEMZ | Faminamasy 4 4 q 0.00 1.00 Walida
L arida q 4 q 0.00 1.00 W alido
Sadeaned 4 4 4 0.00 1.00 VW alido
ITEM3 | Famiamasiy 4 4 d 0.00 1.00 Walida
Llaridadt q 4 q 0.00 1.00 Walida
Fafacanoid 4 4 q 0.00 1.00 W alido
ITEMa | Fawiamsy 4 4 4 0.00 1.00 VW alido
Lhanidadt d 4 d 0.00 1.00 Walida
Fafavancid 4 4 q 0.00 1.00 Walida
ITEMS | Fawnamsy  d 4 q 0.00 1.00 W alido
LT e 4 4 4 0.00 1.00 VW alido
Fafacancid 4 4 d 0.00 1.00 Walida
ITEME | Fasinamasy 4 4 q 0.00 1.00 Walida
L arida q 4 q 0.00 1.00 W alido
Sadeaned 4 4 4 0.00 1.00 VW alido
ITEMT | Faminaasiy 4 4 d 0.00 1.00 Walida
Llanidad q 4 q 0.00 1.00 Walida
Fafacanoid 4 4 q 0.00 1.00 W alido
ITEME | Fawiamnsy 3 4 3.5 0.7 0.83 VW alido
Llanidad d 4 d 0.00 1.00 Walida
Fafavancid 4 4 q 0.00 1.00 Walida
ITEM3 | Fawnamsy 4 4 q 0.00 1.00 W alido
Lz 4 4 4 0.00 1.00 VW alido
Fagaancid 3 4 35 0.7 0.83 Walida
ITEMI0 | Flasinamcdy 4 4 q 0.00 1.00 Walida
Llanidad q 4 q 0.00 1.00 W alido
Sadeaned 4 4 4 0.00 1.00 VW alido
ITEMT | Faminaandy d 3 35 0.7 0.83 Walida
Llanidad q 4 q 0.00 1.00 Walida
LT ENETTIE i i i nan 10n Walidn




Anexo 8: Base de datos variable 1 — Induccion del personal

Q| | 1 N ©Of O V| O] | O] O Of L IN| V| O O [ Nf ©| ©|] V| O | Of A Q| | N ¥ A N ]| N| ©| ©| O| ©f ;| O | ©| | NN O Of N 1| N| ©
n| o A o S| »f N| S| | | S| ©f ©| 1| V| | o] A o S| @ N| S| | | S| ©| ©| 1| V| | o d | S| - N| S| | V| S| B ©| 1| ©f | o —d | S
— — — — — — — - - - — - - - - — -
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Anexo 9: Importancia de induccion del personal

Grados (2013) sefialo:
Es elemental recalcar que la induccion debe ser impositiva o estratégica, es
decir, de acuerdo al objetivo que tengan las empresas se debe de tomar en
cuenta si imparten o no el proceso de induccién. Muchos duefios de
negocios consideran ser grandes empresarios, donde ellos mismos ven el
negocio a corto plazo, y son quienes, aunque tienen mayor ingreso de dinero
en poco tiempo, su inversion especialmente en el factor humano, y

econdémico es minima a la que deberia corresponder (p.333).

Esto quiere decir que es importante invertir en el recurso humano ya sea una
empresa pequefia, mediana o grande, también se debe considerar como parte de sus
procesos una induccion al nuevo empleado. Nunca es exagerado impartir toda la
informacidn necesaria de la empresa hacia el nuevo empleado, ya que de esta manera

estamos creando un ambiente favorable de trabajo para el nuevo empleado.

Anexo 10: Caracteristica de la induccion del personal

Dessler (2015) manifestd: “el tiempo que dura del programa de induccion depende de los
temas que deseen desarrollar, lo cual a veces requiere mas horas de lo debido, asi como

también se debe impulsar a los nuevos trabajadores a participar en las actividades” (p.186).

Depende del area de seleccién de personal, asi como del jefe o supervisor, que el
nuevo empleado tenga una adaptacion favorable a la organizacion, ya que no solo consiste
en brindar la informacion necesaria para el cumplimiento de sus funciones sino en realizar
una respectiva supervision del mismo, es de suma importancia motivar constantemente al

trabajador para que tengan un desemperio favorable para la empresa.
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Anexo 11: Teorias de induccién del personal

Chiavenato (2006) definio: “Es la etapa de inicio para que el personal se adapte de forma
idonea a las diferentes actividades de la empresa, ya que se busca colocarlas dentro de sus

tareas en la empresa y evaluarlos el rol que cumplan y sus objetivos” (p. 142).

Concluimos en decir que la socializacion es el primer proceso que pasa un
individuo para incorporarse a una empresa y depende de esto para el cumplimiento de sus
deberes diarios y de esta manera puedan tener los objetivos y metas claras de su cargo a
desempefiar, asi también es importante aclararles el papel que cumplen en la empresa y

darle a conocer el objetivo de la empresa.

Werther y Davis (2009) definid:

Se considera como un método eficaz para agilizar la fase de socializacién y
de esta manera alcanzar que el personal nuevo aporte de manera
satisfactoria a la empresa. Existen diversos lugares de trabajo con culturas
distintas las cuales el individuo se tiene que adecuar y respetar las politicas
de la empresa, ya que la empresa busca la integracion como equipo de todos
sus colaboradores para el cumplimiento de las metas de la organizacion (p.
226).

Se entiende que los distintos enfoques de induccién otorgan una buena
herramienta para alcanzar el lugar correcto de cada personal, y en el desarrollo formar un
trabajo en equipo logrando asi una cultura corporativa, sin dejar de lado la sociabilizacién
gue podemos generar dentro de la compafiia para que esta manera exista un ambiente

agradable en el entorno.
Anexo 12: Enfoques de induccion del personal
Grados (2013) recalco: “El proceso inicia desde que la persona realiza su ingreso a la

empresa, es decir, desde que un candidato va por primera vez a la empresa a solicitar

empleo; cuando entra a sus instalaciones, ahi empieza su induccion” (p.335).
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Se puede entender que en el curso de induccién se tuvo casi cubierta la parte
cognoscitiva respecto a los aspectos importantes que el nuevo integrante debe conocer
sobre la empresa, para poder asi dedicar mas tiempo y mayor peso al area afectiva, un
empleado debe conocer las instalaciones de toda la empresa, para que de esta manera el

personal se sienta acogido por la empresa y por sus nuevos comparfieros de trabajo.

Anexo 13: Importancia del desempefio laboral

Robbins y Judge (2013) precisaron: “El desempefio laboral beneficia para incrementar la
productividad y reducir los costos del personal en el ambiente econdmico competitivo.
Ademas, la mayoria de los empleados considera que es favorable una compensacion

directa junto con el desempefio laboral” (p.399).

Esto quiere decir que es muy importante para la organizacion realizar una
evaluacion del desempefio laboral para incrementar nuestra productividad como
organizacion. También nos indica que es muy importante reducir los costos del personal y
esto lo lograremos en invertir bien nuestro RRHH, ya que de esto depende el buen
desempefio de cada uno de nuestros colaboradores; del como nosotros hayamos inducido

en ellos.

Dessler (2015) consideraron: “El desempeio laboral consiste en avalar de que la
productividad de los trabajadores ayude a cumplir con las metas estratégicas de la

empresa” (p.226).

Esto nos indica que mucho depende de la organizacion, el buen desempefio laboral,
ya que la organizacion tiene que establecerse metas. Como nos manifiesta el autor en su
definicion siempre los rendimientos de cada trabajador que se tiene a la orden de un

superior, es el resultado que se haya dejado en cada uno de ellos como ensefianza.
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Anexo 14: Caracteristica del desempefio laboral

Dessler (2015) definio: “La retroalimentacion continua incluye el informe en persona y por

computadora en relacion con el progreso hacia el logro de las metas” (p.227).

Las empresas estan orientadas al logro de sus metas propuestas dentro de su
vision como organizacion y para ello tienen como deber realizar una retroalimentacion con
sus empleados, para el buen funcionamiento de la organizacion. Todas las organizaciones
tienen que tomarse un respiro en hacer una retroalimentacion continua con todos sus
colaboradores, no solo pensar en nimeros y resultados sino también en hacer bien las

cosas; ya gque de eso depende mucho en llegar a sus metas planteadas como organizacion.

Anexo 15: Teorias del desempefio laboral

Stoner (1994) afirm6: “Son los métodos de como los integrantes de una organizacion
realizan sus tareas asignadas para cumplirlo eficazmente y alcanzar sus metas comunes,

sujeto a las reglas basicas dadas anteriormente” (p. 510).

Sobre esta definicion el autor plantea que el desempefio laboral esta referido a la
realizacion de las funciones por parte de los empleados de una organizacién de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas, toda organizacion se establece
metas a corto y a largo plazo, planteando objetivos claros para poder cumplir con todas sus

metas trazadas.

Campbell (1990) definio: “son las acciones y conductas que son importantes para
el cumplimiento de los objetivos en unaorganizacion; y son medidos segun la

productividad del trabajador demostrando sus competencias” (p.79).

Se entiende que el desempefio nos sirve para medir el rendimiento de sus
competencias planteadas de cada trabajador; dentro de desempefio no solo podemos hablar
de resultados sino también de la conducta de cada uno de los trabajadores, porque depende
mucho de ello su desempefio en el trabajo, para medir su eficiencia y eficacia y asi dar

buenos resultados a la empresa.

88



Anexo 16: Enfoques del desempefio laboral

Dessler (2015) en su investigacion definio que: “Muchas compaiias utilizan la tecnologia
de la informacién (TI) para automatizar la administracion del desempefio y para vigilar,

retroalimentar y corregir las desviaciones en tiempo real” (p. 227).

Hoy en dia las empresas estdn muy al dia con la tecnologia ya que esta
modernidad les ayuda y eliminar los tiempos muertos por ende a dar mejores beneficios a
la empresa ya que implementando un buen sistema dentro de una organizacion lograremos
mejores resultados tanto para la empresa y para el empleado a realizar con rapidez sus

labores diarias y asi lograr un buen desempefio laboral.
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Anexo 17: Autorizacion de la entidad donde se realizé la investigacion
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Anexo 18: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

UCV Cédigo : F06-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD Versién : 10

UNIVERSIDAD Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJD DE TESIS Pé4gina : 1del

Yo,
Diawa

| y Escuela
Profesional... Apristsmidos. de la Universidad César Vallejo 44 - &STE. ... (precisar
filial o sede), revisor (a) de la tesis titulada

N SRR S Mhligid

..................................................................................................................... N

del (de la) estudiante 0%, Peudees XRARCETRA e,
....................................... constato que la investigacién tiene un indice de
similitud de 2:9..% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrifo (a) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender |a tesis

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.
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Representante de la Direccién /
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Investigacion
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Anexo 20: Autorizacion de publicacion de tesis
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