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Cuando  se  selecciona y contrata a uno  de los aspirantes a ocupar u n  puesto  dentro 

de la organización,  es  necesario no  perder  de \.¡Sta  el hecllo de  que una nueva  personalidad 

va a agregarse a ella. El nuevo  trabajador va a encontrarse  inmerso en un medio con 

normas.  políticas.  procedimientos y costumbres  extratios para el. 

Es pues  necesario  establecer un program  de inducción del nuevo traba-jador para que se 

adentre en lo que  a  continuación será  su  medio ambiente laboral y que  este sea el mas 

apropiado para que lo motive a continuar 4 superarse en dicho  trabajo.  Actitudes tan 

sencillas  pero  muy  importantes  como el hecho  de  darles la bienvenida  desde el momento en 

que  es  recibido  para  presentar  su  solicitud  y  se les proporciona  información  de la vacante 

que  se  pretende  cubrir; le da ut1 panorama  amplio  de la imagen y relevancia  que  se la da al 

aspecto  humano en la organización. 

La magnitud 4 formalidad  del  plan  de  inducciih  estarán  determinadas por el tipo de 

organización  de  que  se  trate y por las acti\.idades  que realice.  sin embargo la induccicin 

debería  de  estar  presente en todas las empresas  porque en Ila niayoría  de los casos  contiene 

los aspectos  mas  delicados del  proceso  de tt.aba.jo: es imperativo  que  cuando  se inician p r  

vez  primera  las  actividades  en la organización los individuos  acrecentan su necesidad  de 

apoyo.  seguridad y aceptación:  de tal suerte.  que las activitiades  que  realicen  debe  de  estar 

matizadas  por una actitud  cordial. 

La mayoría  de los planes  de  inducción  contieneil  información  sobre la organizacioll. 

políticas  personal.  condiciones  de  contratacihn. plan de  beneficios para el empleado. t r a h , 1 i o  



a desempeiiar,  etc.  que  se  encuentran  contenidos en el llamado  manual de bien\wlicla 

entregado  a  cada nuevo trabajador. Es importante  hacer  notar  que el artículo 325 de la le) 

federal  del trabajo  ordena  que  se  entregue a cada  trabajador una copia del Reglamento 

interior de traba-jo. 

se elaboro  este tema ( I N D U C C I ~ N )  para darle la importancia  requerida y nlucI1as 

\ w e s  en empresas  de  México no se da la misma : este  proyecto  trata  de  hacer  relevancia a 

la  importancia de crear.  fomentar. o superar los cursos  de induccih. 

Se trata  de demostrar  como influq,e l a  inducción en un mejor  desempeiio  cambiando 

la  cultura  del  trabajador. y que  esto  se refle-je en la motivación  del  mismo.  respetando 

derechos y obligaciones. En México  existen  pocas  organizaciones  que le dan la importancia 

que  tiene  este  proceso, y no llevan a cabo un adecuado plan  de  Inducción.  Este  trabajo  trata 

de resaltar  dicha  importancia  en  toda  organización, 

Con estos  cursos  se  pretende por e.jemplo: 

'klIncentivar al  personal. establecer un marco  que  estimule a los miembros. reconocié11doles 

s u  dignidad y capacidad  intelectual. 

'"Efectuar una visión  general  de lo que  es la  empwsa q' como estri estructurada.. 



Marco  Teórico 

A continuación  se  desarrollarán  elementos  de  suma impol-tancia que  es necesario 

coI1ocer cuando  se ingresa a una organización y que  deben  estar contenidos en el plan de 

inducción. 

Contrato de trabajo. 

El contrato  de  trabajo  es t m  documento primordial c u a n d o  ingresamos a una 

organización.  seliala  puntos  importantes  tales  conlo:  duración  de  tiempo por el cua l  t'uilnos 

contratados.  condiciones  generales.  legales. o cliusulas qile halla incorporado la e m p c a  

para su  fiuncionamiento;  con el contrato  de traba.jo conocemos  derechos y oblipciones con 

las cuales  nos  desarrollamos. 

El contrato de trabajo  es w a  necesidad legal en lo dispuesto por la Ley Federal del 

Trabajo. y seiiala lo siguiente: 

"Artíctllo 1". La presente ley es de obser\.ancia yenera1 en toda la Repilblica y rige 

l as  relaciones  de  trabajo  comprendidas en el artículo 123. apartado A. de l a  Constitución". 

La ley presume la existencia del contrato > de la relación  de  trabajo  entre el C ~ L K  

presta u n  servicio  personal y el que lo recibe. por lo cual. la falta de  contrato  escrito no 

priva al trabajador de los derechos que deriven  de las 11orlnas de  trabajo y de los servicios 

prestados.  pues la ley imputa al patrón la fa l ta de esa formalidad. Por otro lado, si no se 

determina el servicio o servicios  que  deba  prestar el trabajador.  este  quedará obligado 

imicamente a desempeiiar el traba-jo que sea del mislm género  de los que formen el ob-jeto 

de la emp~.esa o establecimiento: sin embargo. si Ins condiciones  de  trabajo ya constan en 

los contratos  colectivos  aplicables. por disposici¿!n expresa  de la ley. no ser2 necesario el 

contrato  individual  de  trabajo. Tambiin por disposicihn  expresa  de la  ley. los empleados de 



confianza no pueden  pertenecer a los sindicatos.  siempre y en todo  caso  deberá firmarse con 

estos empleados un contrato  individual de trabajo. 

Necesidad  administrativa. 

El contrato  individual de traba-jo. tambiin constituq,e una necesidad cle carBcter 

adn1inistrativo. tanto para el trabajador  como para la organización. en este punto, por 

ejemplo.  se  conocen las condiciones en que  es  contratada la  persona . asimismo da ma!or 

seguridad  de  pertenecer a 1111 organismo  que lo respalde y cause en el individuo  alguna 

tensibn que halla tenido al ingresar a la  empresa,  proyectándose en un mejor 

desenvolvimiento y motivación  de la labor que  desempeiia. 

Relación de traba-jo. 

Nuestra Ley Federal del Traba.;() en su artículo 20 define la re lacih de  trabajo  como 

la prestaciótl  de 1111 servicio  subordinado 

origen).  mediante el pago de un salario. 

Igualmnte se define el contrato i 

sona  (cualquiera  que sea el acto  que le de 

de  trabajo. como  aquél en virtud  del  cual 

1111 stl-jeto se o b l i y  a  prestar a otro t in  trabajo  personal  subordinado,  cualquiera  que  sea s u  

forma de  denominación.  mediante el pago  de u n  salario. 

La ley otorga  a la relacihn  de t rabajo los mismos efectos  jurídicos que al contrato 

individual.  pues  éste  no  es si no el escrito e11 el cual se  hace constar el o los serlicios 

personales prestados a otro.  mediante SII  subol.ilill~lc.ioll. J '  el pago  de 1111 salario. 



Forma. 

La relación  de  trabajo  puede ser por tielnpo indeterminado o determinado: ehta 

illtima modalidad,  eventual o temporal:  esta. a su w z .  put:de ser  por  obra  determinada o a 

precio alzado. 

Contenido. 

El contenido  del  contrato  de traba-jo se  di\.ide en cuatro  partes:  encabezado. 

declaraciones  de  los  comparecientes.  cláusulas  que son de dos tipos:  legales >' 

administrativas 1'. por  illtimo. la f ir~na de  los contratos. 

Encabezado. 

En  el cual  se  incluye en f o r m  primordial el t'po de  contrato  de  que se trate 4 el 

nombre  de los comparecientes y de  los apoderados  cuando  actilan, en  el caso del patrón 

esclusi~~amente.  conlo personas  morales. 

Declaraciones. 

Primero se harán  constar las declaraciones del  patrón. que  comprenderán la 

naturaleza  de la  empresa o ne2ocio de q11e se trate. el motivo.  causa y necesidad del 

colltrato (especificaciones  primordiales del puesto): el tipo de  contrato y? en forma  general. 

el ser\,icio o servicios  requeridos. esp.cs;tltdo de Ixeferencia el puesto en cuestión. 1,uego 

se incluirá la capacidad del traba-jo  par:^ c e I e 1 ~ 1 ~ ~ 1 .  el contrato. s u  interis en concertarlo 1 el 

hecho.  en SLI caso.  de  contar  con los conocIt11IcI1tos necesarios  para  desarrollar en forlna 

satisfactoria el servicio  requerido por el p ; \ t r h \ .  



Cláusulas. 

En forma  muy  general  puede  decirse  que las cláusulas del contrato  individual del 

trabajo  se divide en  dos  grandes  grupos:  legales \. administrativos. 

Legales:  las  contenidas en  el articulo 25 de L a  Ley Federal del Trabajo en vigor. las 

cuales  son  esenciales para todo  contrato de trabajo. 

Administrati\/as: en estas  se il1clu;en las operativas:  cuotas  de produccitin. 

obligaciones del  trabajador  de  afianzar su manqjo.  obligacitjn  de  sigilo. etc. 

Para facilitar la  adn-linistración >' aplicaci6n del contrato,  es  conveniente  encabezar 

cada  cláusula col1 la mención  general  de st1 contenido y objeto:  como un ejemplo claro 

aparece la  afiliación al Instituto  Mexicano del Seguro  Social. 

Es importante  seiialar  que a l  momento  de ingresar ;I la  organización se integrara 1111 

registro  con la  siguiente  documentación; el nilmero y diselio  de  registros de  personal. debe 

realizarse  de  acuerdo a las necesidades  de  cada organizacih:  es por  ello  que  se  hace solo 

una breve  mención  de  dos  registros  que  normalmente  se  abren al ingresar el trabajador: 

expediente y hoja de  servicios. 



Expediente. 

Se  integrará  con todos aquellos  documentos  que formen el historial del trabajador en 

la organizacihn:  estará  conlpuesto por w a  carpeta con SLI solicitud.  copia del contrato  de 

trabajo.  a\.isos  de  alta al sindicato. al Seguro Social. al Registro Federal de  Causantes. l o s  

aumentos  de  sueldo.  calificación  de  miritos.  castigos.  etc. Es recomendable clue a fin de 1 1 0  

olvidar  detalles  de la  "contratación"  se  cuente  con una lista de  verificación  de  todos ellos 

co i  objeto  de  tener el expediente  completo  que sea una ,verdadera historia del empleado. 

Por Ptica profesional para evitar un uso inadecuado  de l a  información . no recomendable 

q ~ ~ e  el estudio  psicológico  (reporte de entrevista.  pruebas  psicológicas,  etc.) y el reporte del 

examen mPdico así con10 el resultado del estudio eccwómico  social  formen  parte de este 

e\;prdiente. 

Hoja de senicios.  

El fin que se busca es  contar  con una hoja en la q11e se  puedan  incluir en forma 

resumida y clara .los datos  mas  inlportantes  acerca del trabajador en lo que se  refiere a 

detalles  personales.  escolaridad.  antecedentes  de  trabajo.  promociones y transferencias; 

calificaciones  de  méritos y control  de  asistencias.  capacitación y desarrollo y separación:  es 

decir, 1111 resulnen de  todo lo que aparezca en st1 expediente. 

Como se notará.  muchos de los conceptos  anotados.  sufren  variaciones; por lo c ~ ~ a l  

se  requiere una constante  actualización y. para ello. la implantación de otros procedimientos 
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que  den l a  infol.mación  necesaria: en muchas  ocasiones el principal  problema  consiste en la  

actualización  constante  de los datos. 

Finalnlente a través  de un folleto o u n  manual a manera de guía  se da a conocer 

infomación  detallada  sobre la  empresa en cuanto a la  labor que esta  realiza y la ftmcicill clue 

la persona  de  nuevo  ingreso  desempeilara  dentro  de la  misma. 

Bienvenida. 

EII sentido  estricto no es  posible  determinar  cuando  se  inicia y en donde  termina la 

intlducción del  personal  de nuew ingreso: cle hecho  esta se inicia desde el momento en 

que es  recibido  para  presentar s u  solicitud y se le proporciona  información  sobre la vacante 

que se  pretende  cubrir.  "Normallnente,  puede  considerarse  como  terminada  cuando el 

empleado ha tenido  tiempo  suticiente para digerir la  infomación  requerida y aplica  con 1111 

grado razonable  de ixito lo que ha estado  aprendiendo ." Sin embargo. uno de los aspectos 

Illis delicados del proceso  de  induccih  tienen lugar el primer día de labores. el cua l  

habitualmente  resulta  indeleble en la  memoria. Es por ello  que,  independientemente  de  su 

contenido  técnico.  es  imperativo  considerar  que  cuando se inicia  por  primera  vez las 

act¡\  idades en una organizacicin. los individuos  euacerban SLI necesidad  de  apoyo.  seguridad 

- .  \ aceptación;  de tal manera,  que las act¡\  idadcs  que se realicen  deben  estar  matizadas 1 x 1 1 '  

una actitud  cordial. 

La magnitud y formalidad del plan de  inducciiil  estarán  determinadas por el tipo de 

organización  de  que se trate y por las actividades  que realicen sin embargo, la  mayoría  de 

los planes  contienen informacicin sobre la organiración.  políticas  de  personal.  condiciones 



de contratación, plan de  beneficios para el empleado.  trabajo  a desempefiar,  etc.. que se 

encuentran  contenidos en el llamado .Lll//?[/u/ de hie/n*enick/ entregado  a  cada nuevo 

trabajador.  Es inlpot-tante hacer  notar  que en el artículo 425 de la Le\, Federal del Traba-jo 

ordena  que  se  entregue a cada traba.jador una  copia del reglamento  interior del traba-jo. 

Además de la  inforn1ación sobre el contrato de traba.jo se  considera  importante clue 

el nue\'o  trabajador  tensa infornmión acerca  de  prestaciones y organizaciones q t~e  

conforman el entorno en que se  desarrolla,  tales  como: 

lNFONAVIT 

El 24 de abril de 1972 entró en \ igor la l ey  del 

Vivienda para los Trabajadores. El patrón  tiene la oblig 

sus trabajadores y pagar las cuotas respectiLx.. 

nstituto  del  Fondo  Nacional de la  

ción  de  inscribirse y de inscribir a 

A continuación se mencionan  algunos  artículos  de la ley del Instituto del fondo  Nacional 

para la Vi\.ienda de los trabajadores. con el objeto  de seiialar un panorama  general  acerca  de 

esta ley. 

SECCION PRIMERA 

Art. 1 .  Esta ley es  de  utilidad  social 4 de obsen ancia gtxeral en toda la Repihlica. 

Art. 2. Se crea 1111 organisnlo  de senicio soc ia l  co11 personalidad jurídica y patrimonio 

propio, que  se  denomina  "jnstituto del Fondo  Nacional de la Vivienda para los 

Traba-jadores". con domicilio en l a  ciudad de bl thico.  

Art. 3 .  El Instituto  tiene por tiene por objeto: 



I .  Administrar los recursos del Fondo  Nacional  de la Vivienda: 

I I .  Establecer y operar un sistema  de  financianliento  que  permita a los trabajadores  obtener 

crédito  barato y suficiente para:  

a )  . L a  adquisicidn en propiedad de habitaciones ccjmodas L' higihicas. 

b )  , L a  construccicin.  reparación.  ampliaci6n. n1e-joramiento. de sus  habitaciones: 1 

c )  . El pago de pasivos contraidos por los conceptos  anteriores: 

111.  Coordinar y financiar  programas  de  construcción tie habitación  destinadas  a  ser 

adquiridas en propiedad por los trabajadores: 4 

IV. Lo demás  a  que se  refiere l a  fracción XI1 del Apartado A del  Articulo 123 

Constitucional y el Titulo  Cuarto.  Capitulo I l l  de la Ley Federal del Trabajo. así como lo 

q11e esta ley establece. 

Ar t .  4. El Instituto  cuidará que  sus  actividades se realicen dentro  de una política  integrada 

de \,ivienda y desarrollo  urbano. Para ello podrá coordinarse  con  otros  organismos pilblicos. 



11. Con las aportaciones  en  numerario.  servicios y subsidios  que  proporciona el Gobierno 

Federal; 

111. Con los bienes y derechos  que  adquiera por cualquier  título; y 

IV. Con los rendimientos  que  obtenga  de la inwxsibn  de los tecursos a que  se retieren las 

fracciones I 1  y I l l .  

Sindicato. 

En muchas  organizaciones el contrato  colectivo  de  trabajo marca la obligacióil de la 

empresa  de  emplear  solamente  miembros  activos del sindicato. Si este no puede 

proporcionarlos  en  cierto  plazo.  entonces la empresa  puede  contratar  libremente, con la 

obligación  por  parte  de los nuevos  elementos.  de  afiliarse al sindicato. La  organización 

debe  cuidar  que  esto  se  cumpla. para e\.itar  posteriores  complicaciones. 



A  continuación  se  presenta u n  plan de  inducción  que  realiza una organización e11 

particular.  para  representar una idea de lo que  es la inducci0n en y l e r a l :  

MANUAL  DE  INDUCCION 

BIENVENIDA 

"Mixico ahora  tiene u n  lugar ... 

Donde los adultos  quieren  ser  nilios y los nilios 1'0 quieren  crecer.  donde se funden la 

naturaleza y el talento  creativo.  donde la flora y fauna convi\,en  con el progreso y la 

modernidad.  donde  no hay límites n i  fronteras para la sana  diversión". 

Queremos. a nombre  de  todos los integrantes  del  equipo  de  "Reino  Aventura".  darte 

la más cordial  bienvenida  a  nuestro  parque.  que a partir de hoy  también  es t u  parque. 

Hoy T tí -~ comienzas una nwva 

etapa  que  te  servirá para el resto  de t u  vida. ya que al  integrarte al equipo  de traba-io y 

formar parte de la gran  familia  Reino  Aventura.  tendrás  oportunidad  de  demostrar t u  

responsabilidad en  el trabajo, al mismo  tiempo q11e al rodearte  del  mundo  de la diversi6n 

podrás  día a día  desarrollar t u  talento  con  esmero 1' aportar  toda t u  energía y sonrisa para 

satisfacción  tuya  y  de  nuestros  visitantes.  que al observar en t i  la  actitud  de  servicio.  buena 

presentación y apariencia.  sabrán  que til eres el indicado  para  resolver s u  dudas y sobre 

todo contiará  a t i  su diversión  por lo que  se  sentirá  bienvenido. 



El presente  manual  se  elaboró  con el &jeto  de  que  conozcas  todo  acerca  de tu nueva 

empresa,  su  trayectoria.  nuestra Misi611 como parque de  diversión.  nuestros  valores. 

principios y lo que  es en sí el parque: la importancia  de  nuestros  visitantes; y lo que  Reino 

A\entura te ofrece y espera  de t i .  En este  curso ap rendek  el valor m k  importante  para 

Reino  Aventura clue es el SERVICIO. el que te pedimos  brindes col1 toda la magia que 

puedes  proyectar. ?a que  es  requisito  indispensable para todos los empleados  de Reino 

Aventura. 

;; BIENVENIDO A REINO  AVENTURA !! 



I' REINO  AVENTURA 'I 

Antecedentes. 

Reino A\wtura  fue creado por u n  grt~po de e1npre:sarios mexicanos.  se  inaugur6 en 

n1arzo de 19S2 conlo el parque  de  diversiones  más  grandes  de  América Latina,  posición  que 

conselva hasta la feclla. 

El ailo de 1992 es  trascendente en la Ilistoria de Rei110 Aventura )'a que  se llevaron a 

cabo  grandes  cambios  que  van  desde el cierre del parque para su remodelación.  adquisición 

de .juegos nuevos.  reestructuración del personal y entrenamiento del mismo. hasta la 

redefinicicin de  objetivos y planteamiento  de  nuestra  Misión  como  empresa  de  servicio. 

ctdminando con la reinaguración  del El Nuevo  Reino  Aventura. 

En septiembre  de 1995, la empresa  vice 11n nueLo cambio  de  administración y con 

ella se retorna el nombre  de  Reino  Aventura. 







SERVICIO 

LIMPIEZA 

SEGURIDAD 

HONESTIDAD 

PRODUCTIVIDAD 

PUNTUALIDAD 

RESPETO 

HUMILDAD 

CREATIVIDAD 

AMOR 

Principios. 



I S  

El compromiso 1' con\,encimiento  de  todo el personal de la  empresa para que  siempre 

trabajando  en  equipo  logremos pro1ectar el concepto  del  parque. 

0 La disposición a l  cambio  debe ser permanente. 

La campalia de  limpieza. 

Nuestra Campaiia  de  Limpieza, es intensa 1' constante.  integrada por todos.  en la  que 

desde el Director General. hasta quien acaba de ing1,esar recoge basura de  cualquier 

lugar. 

Desde hoy formas  parte  de  este  equipo >' de esta  campalia.  gracias a t i  y a tu buen (),io 

para detectar un  poco  de basura. que va desde una col i l la de cigarro. palitos  de paletn y 

popotes.  hasta bolsas 1, \'asos. loglxemos q ~ ~ e  nuestro parque sea p s i p  siendo el parq t~e  

más  limpio del nlundo. y tambiin recuerda que : 



-5 hectáreas de estacionamiento 

2 1 hectáreas  construidas 

2 1 hectáreas de 1.eserL.a ecol6gica 

E L  pueblo  Mesicano. 

En el podrás  ver  todo el colorido de 1111 plleblo  típico  de  nuestro  país.  es el primer 

pueblo  donde se encuentra la entrada al parque. el centro  de  información. renta de 

c a ~ ~ e o l a s  y sillas,  lockers. así c0111o el Teatro  Alameda. 



El pueblo  Marroquí. 

Disfrutarás  de una arquitectura  típica  de  hlarruccos en donde  destaca el majestuoso 

panorama  de la ola  del Splash. 



' I  

Tipos  de  Boletos 

Pasaporte  Mágico:  lnclu>e  juegos  mecánicos.  espectáculos  atracciones las \'eces 

que desee. 

Pasaporte  Espectáculos : Incluye ilnicamente los espectáculos. 

Pasaporte Atracciones : I n c l u y  los especticulos. más las siguientes  atracciones : 

Biogranja Lala. Delfinario.  Serpentarium  Especies  Venenosas.  Pasaje del Terror. 

Pasaporte  Anual : Funciona  como pasaporte mágico todos los días del aiio. 

Promociones  Institucionales ( Autosardina, Por si llueve,  Regresa Gratis. 

C'umplealios) o eventuales. 

Ninguno  de  estos boletos incIu>e el Centro Winc11estt:r. Go Karts. Juegos de Dest rcm 

y Video.  Yates y Coches a Control  Remoto. lxc tura  de Cartas y Tarot. 

Forma de pago para juegos y atracciones 



2. Gáfete. 

El gifete  es  parte  importante  de t u  uniforme. y es la forma  de  identificarte  ante los 

\.¡sitantes.  &te  contiene iunicamente t u  primer  nombre.  para que tu  trato con ellos  sea 

más  familiar. 

- No se  permite el uso  de gáfete en ropa de  calle n i  cuando no estás de turno. 

- Si pierdes t u  @fete o se  dalia. deberis  reemplazarlo  i~limediatamente.  de  no ser así. no 

tendrás  acceso al  parque. 

- El gáfete deberá usarse  del  LADO  DERECHO  de la camisa o blusa del Luniforme todo el 

tienlpo. 

- En caso de clue estén  fuera  de  su  jornada  de traba.jo, no podrán usar el gáfete. 

- En caso de  no  usar  uniforme. el gáfete deberi i r  co lgdo  o en la parte  superior DERECIHA 

de la camisa o blusa iunicamente. 



3. Credencial. 

La credencial es t u  medio  de  identificación ante cualquier  persona  dentro  de  Reino 

Aventura. ÉSta podrá  ser  solicitada en cualquier  momento por lo que  deberás  traerla 

siempre  contigo. 

Con  esta  credencial podris tener  acceso al parque. cobrar t u  salario y obtener alyiln 

descuento  especial. La credencial es INTRANSFERIBLE. en caso  de pPrdida tendlk 

que  reemplazarla  inmediatan1ente  pagando el costo  establecido. 

4. Ciniforllles. 

El luniforme te será  proporcionado  de  acuerdo a t u  área de  trabajo. Al presentarte en 

Guardarropa. te entregarán t u  lmiforme y firmarás 1111 resguardo por él.  Ninguna persona 

tendrá  acceso a l  parque  sin  su  uniforme  limpio y completo. 

IAS uniformes  que  utilizas son propiedad  de  Reino  Aventura. 110 se encuentran a l a  

Lenta y 110 se pcwten  utilizar cuando 110 estris trabajando. 

Si t u  uniforme  necesita  alguna  reparación  rep6rtala a  Guardarropa. Si cualquier 

prenda del uniforme  se  pierde.  es  robada o daiiada (fuera del desgaste  normal por uso ) te 

será cobrada de acuerdo al  precio establecido. 

Te  recomendamos  que en caso  de  frío. uses suiter o sudadera  de  color  blanco  abajo 

del uniforme. En caso  de  que el frío sea extremo podrás  utilizar  cualquier  chamarra  que 

NO sea negra y que tenga el logotipo  de  Reino  A\entllra. No se permite  utilizar  ninguna 

prenda que no sea del uniforme. 

En caso  de  que no te entreguen t u  unitbrlne. t u  coordinador te indicará la  forma de 

\enir vestido. 



El calzado  autorizado para el personal ( del i rea  ) del parque son tenis  blancos. 

Uso de  Chamarras : 

El personal operativo podrá  utilizar  chamarras,  siempre y cuando  tengan el logotipo de 

Reino  Aventura, 

\ , !so de  Gorras : 

El personal operativo  deberá usar la visera como parte de su  uniforme en todos los casos. 

Uso de  Accesorios 

u s o  de Can, wreras : 

Podrás introdLIcir  al parque  cangureras:  pero  deberás de-jarlas en el lugar en donde t u  

supervisor te indique. 

Unicamente  se  autorizará el acceso  de  cangureras; no se  permiten bolsas o mochilas n i  

ropa. para ello  se  deberán usar los lockers para empleados  ubicados a 1111 costado  de 

Oficinas  Generales. 

L a s  cangureras  deberán ser revisadas por los guardaparques en la  Puerta de  Empleados (04) 

6 Puerta Vaquera a l  entrar y salir del parque. 

En las cangureras  imicamente  podrán  llevar  artículos  personales  como : 

- Llaves 

- Dinero 

- Hombres ( cartera.  credencial.  etc. ) 



- Mujeres ( cosmiticos,  dinero.  credencial.  etc. ) 

No podrás  traer  cangurera  mientras estis en t u  turno  de  trabajo. 

5 .  Lockers. 

Los lockers  serán  asignados por el Departamento  de  Guadarropa.  Deberás  traer t u  

propio candado ( de preferencia de  combinación  de  caja  titerte ). Cualquier  dalio  causado 

al locker  deberá  ser  reportado  de  inmediato a l a  Dirección  de  Recursos  Humanos;  quien 

tomará las medidas  pertinentes. 

Reino  Aventura no se hace responsable por cualquier  artículo  olvidado en los lockers. 

por eso. 110 dejes ningim  artículo  de  valor en 61. Nose  dará  acceso  a  personas con 

cualqLlier prenda o artículo  que no sea del uniforme ( walkman. n~ochilas. grabadoras. 

revistas.  libros. etc. ). 

6 .  Procedimiento  de  pago. 

La forma  de  pago de ingresar al parque  es por medio  de t u  credencial,  ésta  cuenta con 

un  código  de  barras,  que  sirve para permitirte el paso y registrar la hora  de  entrada y 

salida.  Este  registro es indispensable para recibir el pago completo  de  tus  días  trabajados. 

En Reino  Aventura los días  de  pago son los 15 ! illtimos  de  cada mes. Tu coordinador te 

indicará el lugar de  pago. 

7. Retardo o Enfermedad. 



Te  recordamos  que  parte  de t u  responsabilidad al  trabajar  con  nosotros es l a  

puntualidad. si llegaras a tener u n  problema  que te impida llegar a tiempo o no estés en 

condiciones  de  venir a trabajar  deberás  reportarte a los teléfonos  7-28-72-00 6 6-45-77- 

90 en donde se te asignar,i la extensión  de t u  Area de  trabajo,  deberás  hablar  directamente 

con t u  coordinador por lo menos 30 minLltos antes  de t u  jornada  laboral. Debelis traer t u  

incapacidad  medica del IMSS. para que te sean  .justificados los días  que faltaste. en el 

Departamento  de  Nóminas. 

8. Estacionamiento. 

El Estacionamiento  de En~pleados se  encuentra  pasando las Oficinas  Generales. Para 

tener  acceso a esta  área  debrás  presentar t u  tarjetón de  empleados  en la entrada  principal. 

este lo obtendrás en la Oficina  de los Guardaparqne5. ell cual debrá ir en  tu  vehiculo a la 

vista del pesonal de  seguridad. El límite  de \.elocidad  permitido para circular  dentro  de la 

empresa es de 20 km 'hr. 



Políticas y reglamento. 

L a  base  del éxito  de  todo proyecto. es la disciplina. es por esto  que en Reino Aventu!-a se 

incluye : el Compronliso. la Responsabilidad y el Respeto; con ello  lograremos el 

cumplimiento  de las políticas  de  nuestra  empresa y l a  fácil realización de  nuestro traba.jo. 

Como parte de nuestra  nlisión. que es proporcionar un  excelente  servicio.  cabe 

destacar la importancia del trato a los visitantes así como la  apariencia  de  cada uno de 

nosotros. es por esto  indispensable  cumplir con los estándares  de Luniforme y apariencia: 

ya que una buena  presentación  asegura Lma buena inlagen  tanto del personal como del 

parque. 

Política. 

Apariencia 

Presentación  de las mtljeres : 

* Abstenerse  de usar cosméticos y perfume en exceso. 

* No usar collares.  bufandas.  mascadas o accesorios  en el cuello  (pucas.  cueritos,  etc). 

%: Las manos  deben  estar  limpias y las Llfias bien cuidadas y no mayores  de 1 cm. de 

largo. 

* ( En el Área  de  Alinlentos y Bebidas  deber$n  e-tar  cortadas al  ras ). 

* Se  permite el uso de  anillos  discretos. 

%: ( En el , irea de  Alimentos no están  permitidos los accesorios en las manos ). 

x En el .Area de  Alimentos y Bebidas esti prohibido usar perfume. 



3 x  

* El cabello  debe  estar  siempre bien peinado y recogido. ( En el Área  de  Alimentos y 

Bebidas  deberán  usar  malla o red para recogerse el cabello.  esto  también  aplica para los 

empleados  de Ingresos  que  se  encuentren traba-jando en dicha  área ). 

Presentación  de los hombres : 

El cabello  debe  estar  corto y en toda  acasión bin peinado. 

AI presentarse a trabajar  deberán  estar  linlpios y rasllrados. 

La barba,  las  patillas  largas y el bigote no estin permitidos. 

No está  permitido el uso de  aretes. n i  accesorios en el cuello ( pucas.  cueritos, etc.). 

En el Área de  Alimentos y Bebidas  está  prohibido usar perfume. 

Tanto para los hombres como para las mujeres el LISO de  anteojos  solares  está 

pern1itido exclusivamente si laboran al aire  libre:  deben  ser de  estilo  conservador. Es 



In\,asión  Checa. 

L a  utilización  del  wliforme  Checo.  implica  que  desde el momento  de entrar al Parque. es 

necesario  actuar  en  todo  n~omento.  cuando uno se dirija  a  otras  personas,  inclusi\,c a 

empleados.  se  deberá  hablar  utilizando el acento " checo " y la actitiud  de  invasor. 

N o  se  puede  portar n i n g h  otro  accesorio LI ob-jeto ajeno a la tematización  de  invasor. 

S610 se podri  actuar  normal hasta encontrarse  fuera del área  del  Parque y de la vista  de los 

\,isitantes. 

En caso  de  encontrarse  fuera  del  irea del  Parque y algiln visitante  se  llegara a encontrar en 

esa zona. por diversas  circunstancias. el invasor  deberá  actuar en SLI papel. 

Dentro del Parque  bajo  ninguna  circunstancia  se  podrá  retirar  algim  accesorio o parte del 

uniforme.  esto sólo podrá  hacer  fuera  de  esta  zona. 

Conductas  que  son motivo de  rescisión  de  contrato. 

Til estás a l a  vista  del  pilblico en todo  momento.  por lo que  deberás  seguir las 

siguientes  reglas : 

,Estan  prohibidos los juegos ~ L I ~ O S  o demostraciones  efusivas  de  afecto ( abrazarse. 

agarrarse c de la mano, jugar  etc. ), es  decir,  todo  aquello  que te distraiza  de  tus  tareas 

dentro  de tu jornada  de  trabajo. 

* Sera  reportado o sancionado el empleado  que utilice un lenguaje  inadecuadoya  sea  con 

otro  empledo o con  visitante. 



* Queda  prohibido  introducir  alimentos o goma  de nmcar  en las horas y areas  de  trabajo. 

sobre  todo si portas  unifornle. 

'k No se  podra  fumar en el parque  con  uniforme. 

'¡: No  se tolerarin  acciones  que vaqan en contra  de la seguridad  del  visitante  como  de la 

tuya. 

:+ A l  estar en t u  jornada  de traba.jo. no se  permiten  realizar  otras  actividades  que  no sean 

itnica y exclusivamente l a  de  tus  labores. 

* No estan  permitidos los radios,  grabadoras.  walkman.  televisiones o cllalquier  otro  tipo  de 

aparatos  electricos y libros en el parque. 

* Cualquier  tipo  de  ventas.  tandas rifas o intercambios  estan  prohibidos. ( Si deseas 

anunciar algiln evento en especial.  acude a la Coordinacion  de  Comunicacion  para 

anunciarlo  en la revista  interna ). 

* Ser6  reportado y sancionado el empleado  que haga mal uso de las instalaciones o equipo 

que sea propiedad  de la empresa. 

':: Idos telkfonos  de la  empresa son euclusivamente para el  uso de l a  misma. Para efectuar 

llamadas  personales utiliza los telefonos  pitblicos. 

* Queda  prohibido el mal uso de la credencial y gafete. Esta prohibido  checar la entrada y 

salida  de  otro ( S )  empleado (S) .  

' Queda  prohibido  tirar basura y escupir en el suelo. 



Beneficios. 

I .Seguro 

L a  em presa  te  dara de alta  en el Seguro Social ( IMSS ): e 11 donde til. podras  asistir 

una vez  que  hayas  sido  contratado. La empresa  tambikn te otorga 1111 seguro  de vida: para 

maq'or informacion  acude al  Departamento  de  Nominas. 

2.  Uso del Parque 

Fuera de t u  .jornada de  trabajo. y con  autorizacion  de t u  jefe  inmediato. podras hacer 

LISO del  parque.  siempre y cuando respetes lab politicas del mismo. 

- Tendras  que pedir  autorizacion por escrito a l  Gerente  de t u  area. 

- Una vez  que  tengas l a  autorizacion:  dirigite a la Oficina  de  Relaciones  Pilblicas  donde  se 

te pondra t u  sello que te dara  derecho a utilizar  todos los juegos  mecanicos y atracciones. 

- Deberas  portar t u  credencial aim cuando no estes en turno. 

- Se podri hacer uso de los juegos  de  destreza. sin pagar. pero  sin  derecho a  premio. 

3. Cortesías a Familiares 

Todos los empleados  podrin i n \  i tnr ;I s u s  familiares  directos. sin costo  alguno. 

excepto en aquello  juegos  que 110 est611 incl~li l los c'n el pasaporte  mágico. 

4. Uso de  Certiticados  de  Descuentos 

Por formar  parte del equipo de Reino A\ctltura podras  obtener  certificados  especiales 

para familiares y amigos. Para m a ~ o r  i~tb1111xi011 acude con t u  Gerente. 



Existen otros tipos  de  descuentos en diferentes  empresas. si tienes  inter& de 

conocerlos  acude a la  Coordinacibn  de  Comunicacibn,  en  donde  tienen un amplio 

conocimiento  sobre esto. 

S .  Coordinación de  Comunicación 

Es el área  destinada a la difusibn  de las actividades  internas  tales  como : e \mtos  

sociales.  revista  interna,  tableros. b u z h  de que-jas 4 sugerencias,  así  como  de coordinar 

el programa del empleado del mes de  cada Lma de las diferentes áreas de la empresa. 

Generalidades  de  accesos. 

El acceso al parque esti  controlado por el Departamento  de  Guardaparques,  ellos  tienen 

conlo  obligación el resguardo tanto de los recursos  materiales  como  de los recursos 

hunlanos.  por lo que se te pide t u  cooperación a las peticiones que se te hagan. 

Todas las personas  para  accesar a l  parque  deberán  tener su credencial y gáfete.  pues se te 

solicitará  desde la  entrada al  parque. 

AI accesar a l  parque  caminando pasarás  directamente a la esc,alera de  empleados. 

En caso  de traer automóvil. deberás  tramitar t u  tar-jetbn de  estacionamiento  en la  Oficina de 

Guardaparques y al ingresar al  parque lo deberis mostrar en el balancín  donde sc te 

tomarán  tus  datos. 



En el  supuesto  de  ingresar al parque en taxi t u  descenso  tendrá  que  ser  en balancín ( Pluma) 

en la zona de  bahía ( antes de taquillas  de  Estacionamiento  de  Visitantes ). Esta 

disposición es para evitar ut1 posible caos vial en el Area de  Estacionamiento. 

Es una política  del  parque  no  introducir  alimentos.  televisores.  walkmans,  revistas. 

celulares.  mochilas. libros. etc.. por lo que te pedimos no los traigas a l  parque. 

En 'caso de que  cuentes con algtin articulo  que  se  venda en  el parque y lo tengas  que 

introducir  infórmale al guardaparque  para  que lo registre y así evites  problemas a t u  

salida. 

La <mica puerta  por donde  podrás  accesar a l  parque es la puerta 04. en ella  se  te  pedirá : 

- Mostrar  tu  credencial y gáfete 

- En caso  de  tener  que  ingresar  con  algi~n at-tíctdo. habrá que  registrarlo 

- En caso  de  tener que introducir  alguna  mochila se te  registrará 

El prestar una credencial o gáfete es motivo  de rescisiótl de  contrato. 

En el caso de  extraviar la credencial o el gáfete deberás  solicitar  nuevamente en Recursos 

Hlunanos la reposición  de  éstos  despuks  de  cubrir la cantidad  establecida. Para i r  a 

Recursos  Humanos lo tendrás que hacer pol. la carretera  pet.imetral. 

Recuerda  que hay que  facilitar el trabajo a todos. es por esto q11e pedimos tu cooperacih: 

Esperamos  que  este  curso de inducción alunado a la intetxción con la organización haga 

placentera y llena de éxito tu estancia  con  nosotros ,FELICIDADES! 



Proceso  de  inducción 

Las experiencias  iniciales  que  vive u n  trabajador e11 la organización van a influir  en su 

rendimiento y adaptación;  de ahí la importancia del proceso de  inducción. 

Definición de inducción. 

8 Sinchez Barriga la define  como : 

*. El proceso  de p i a r  al nuevo  trabajador hacia la incorporación a su puesto .‘ 

Siluaka lo define  así : 

b h  Se  refiere a la orientación  de un nuevo empleado respecto a la organización y su  ambiente 

de  trabajo ”. 

Es una etapa  que  se  inicia a l  ser  contratado un  nuevo empleado en  la organización, en la 

cual se le va a  adaptar lo más  pronto  posible a s u  nuevo  ambiente de trabajo. a sus  nuevos 

compaiieros,  a sus nuevas  obligaciones y derechos. a las políticas de la empresa.  etc. 

Objetivos  de l a  Inducción. 

El proceso  de  inducción  tiene  diversos ob-jetiLos entre los más sobresalientes  están los 

siguientes : 

Ayudar a los nuevos empleados a la organización. a conocerse y auxiliar al  nmvo 

empleado  “para”  tener u11 comienzo  productivo. 

Establece  actitudes  favorables de los empleados hacia la organización, sus políticas, y su 

personal. 



a Ayudar a los nuevos  trabajadores a introducir 1111 sentimiento  de  pertenencia y aceptacih 

"para" generar  entusiasmo y una alta moral. 

El proceso  de  inducción  es  necesario  porque el trabajador  debe  ser  adaptado lo mas riipido y 

eficazmente  posible al  nuevo  ambiente  de  trabajo. 

El proceso  de  inducción  incluye una serie  de etapas clue consideran la inducción al 

departamento  de  personal y la  inducción al  depat-tamento  de  personal y la inducción al 

puesto  en  particular. En l a  figura 1 se  muestra el proceso  de  inducción  personal. 



a)  Introducción al  Departamento de Personal. 
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A parte de las ayudas  técnicas  que  se le pueden  dar al nuevo  trabajador,  corresponder al  

departamento  de  recursos  humanos  darle  información  sobre  aspectos  generales.  tales  como : 

U I-fistoria de la organización. 

U Políticas  generales  de  personal. 

U Indicaciones  sobre  disciplina.  es  decir. lo que  debe hacer y lo que  debe  evitar. 

U Prestaciones a las que  tiene  derecho. por ejemplo.  caja  de  ahorros.  despensa.  depcrtes. 

promociones.  etc. 

b )  Introducción a l  Puesto. 

Otra  etapa del proceso  de  inducción  es  aquella  que  se  refiere a la introducción al puesto, 

ésta  representa determinar e l  puesto  apropiado para 1111 empleado recién contratado. 

La inducción inclLlye orientación  general  a  todo el ambiente  de  trabajo. AI guiar al nuevo 

trabajador  hacia  su  puesto,  se dan las recomendaciones  siguientes: 

0 Que el nuevo  trabajador  sea  personalmente  llevado y presentado con el que habrá de ser 

S U  jefe  inmediato. 

El  jefe  inmediato a su  vez  debe  presentarlo con SLIS  compafieros  de  trabajo. 

El jefe explicará en que  consistirá  su traba.jo. para ello  se  auxiliará  de la "descripcibn del 

puesto". entregindole una copia para que lo lea con detalle. 



Debe  mostrarle los sitios  generales  como son : Lugar de  cobro j ' .  en cambio. si 

proporciona tul beneficio al  trabajador y. por l o  tanto a la  organizacicjn. 

La inducción.  en  cualquier  de sus formas. no implica gran costo y. en cambio. si 

proporciona un  beneficio al trabajador y. por lo tanto a la organización. 

La inducción  es  importante.  tanto en la  pequefia como en la grande  empresa. En las 

Una  vez que  se ha reclutado  con  éxito y seleccionado a los empleados 

el siguiente  paso  es  inducirlos y capacitarlos. Es en este  punto  donde  se les proporciona la 

información y experiencia  que  requieren para tener  exit0  en sus nuevas  posiciones. 

Colno podrá  verse a partir de  nuestro  modelo, la inducción y la capacitación son factores 

importantes  en la motivación. Para que ocurra l a  motivacicjn. los empleados deben  creer 

q ~ t e  el esfuerzo  producirá  recompensas: y es  mediante la inducción y la  capacitacih que  se 

les proporciona el conocimiento 1, experiencia  que  necesitan para desempeiial. 

satisfactoriamente SUS tareas y obtener  esas  recompensas. 



L Por que utilizar 121  inducciOn ? 

Piense  en un momento en cómo  se  sintió SLI primer  día en u n  empleo.  Si  es  colno la mayoría 

de las personas, es two un poco  tenso y su  nivel de ansiedad  probablemente  fue mapol- que 

lo habitual.  Recuerde  que  aliviado  se  sintió  cuando  alguno  de  sus  compaiieros lo invitaron a 

comer. Este tipo  de  "nervios  del  primer día" son  normales en los nuevos  empleados. Por lo 

tanto. en 1111 estudio en la  Texas  Instruments  Company. los investigadores  descubrieron lo 

siguiente  sobre los nuevos  empleados : 

Los primeros  días  en el traba-jo fueron  de  ansiedad  e inquietd 

Las prácticas  de  "iniciación  del nue1;o empleado"  por  parte  de los compalieros 

intensificaron la ansiedad. 

La  ansiedad  interfirió  con el proceso de capacitación. 

La ansiedad file la  causa  primordial  de la rotación  de los empleados recién contratados. 

Los IlLlevos trabajadores  se  mostraron renue~~tes a analizar los problemas con s u s  

supervisores. 

La inducción a los empleados  está  dirigida a mininlizar esos problemas. Su propósito  es 

presentar al  nuevo  empleado a la organización 1, \iceversa,  ayudarles a familiarizarse  e 

integrarse  entre sí, 



Problemas de ingreso 

Existen  tres  razones  principales para ese  nerviosismo  de los primeros  días. Una es  cualquier 

situación  nueva  representa un cambio. y cuanto más diferentes  sean las cosas. más cambio  e 

incertidumbre  tendrá  que  enfrentar la persona. 

Las expectativas  poco  realistas son ut1 segundo  problema. Los nuevos  empleados 

con  frecuencia  tienen  expectativas  poco  realistas  sobre las nuevos  empleos y normalmente 

clltedan impactados por la realidad de  obtener  menos  de lo que  habían  negociado. Hall 

Ilatna a esto el shock  de la realidad.  condición  causada  por la incompatibilidad  entre lo que 

los empleado.  esperan en sus  nuevos  empleos  (en  términos  de retos.  por ejemplo) y las 

realidades  que  enfrentan  (quizás en términos  de ut1 primer  empleo  aburrido). 

Finalmente, la sorpresa  puede  producir  ansiedad. La primer  sorpresa  frecuencia 

cuando no  se cumplen las expectativas  sobre el trabajo, con las expectativas  poco realistas 

veferentes al reto  que  implica el empleo  chocan  con un puesto  que no exige  mucho. La 

sorpresa  podría  surgir  también  cuando no se  cumplen las expectativas  sobre LIIIO mismo. o 

cuando las característica del empleo. como la necesidad  de  trabajar  hasta  tarde.  no se habían 

anticipado. 



Lo que necesitan los recién llegados. 

Para minimizar  problemas  como  estos. los nuevos  enlpleados necesitan dos cosas. 

Primero,  necesitan  información básica sobre la en1presa. Esta información básica debe 

incluir. por ejemplo,  cómo  entrar a la  nómina.  cómo  obtener  tarjetas  de  identificaciih. 

cwiles son los horarios  de  trabajo y con  quién  trabajará el nuevo  empleado. El programa  de 

inducción a los nuevos  empleados de la compaliía  está dirisido a proporcionar  este  tipo  de 

datos. Los nuevos  empleados tienen  también qlte ser  socializados en otras  palabras. 

aprender  las  actitudes.  estándares.  valores y patrones de  conducta  que  esperan  tanto la 

organización  como la gerencia; en otras  palabras. el nuevo empleado debe  "aprender las 

se$as". 

La socialización  cumple  con  varios  propósitos.  Reduce la ansiedad  de los nuevos 

empleados al familiarizar a la persona  con lo qlte se  espera  de  ella  en  términos de actitudes. 

\,alores 1, cotductas. Ayuda a asegurar Lma conducta  consistente y predecible al moldear las 

actitudes y valores  de los empleados de acuerdo  con las de la  empresa.  Reduce la necesidad 

de políticas.  procedimientos y reglas. al punto en clue los empleados  saben  cómo  actuar y lo 

hacen. AI hacer  que el nuevo  empleado se  sienta como "de la familia"  puede  incrementar el 

compromiso  de la persona con la  organizacih. ! e11 ese  sentido podría fortalecer la  moral. 

reducir la  rotación de personal y producir 1111 d c ~ e m p e l i o  superior al que  podría  ocurrir en s u  

ausencia.  Por lo tanto, la socializacib es 1111 ~ I - O C C W  importante  de  personal. 



Técnicas de inducción y socialización. 

Inducción 

La inducción  significa  proporcionar a los nuevos  empleados la información básica sobre la 

empresa.  información  que  necesitan para desempeíiar  satisfactoriamente  sus  labores. Esta 

información  básica  incluye  hechos  como la forma  de  ingresar en  la nónlina, la manera de 

obtener  tarjetas  de  identificación. cuiles son los horarios  de  trabajo y con  quién trabajar:í el 

nuevo  empleado. La inducción en realidad es 1111 componente del proceso  de  socializaciih 

que litiliza l a  empresa  con  sus  nuevos  miembros. un proceso  continuo  que  involucro el 

inculcar en todos los empleados las actitudes.  estándares.  valores y patrones  de  conducta 

prevalecientes  que  espera la organización y sus  departamentos. Si se  maneja 

adecuadamente. la inducción  inicial  puede  ayudar  a  reducir el nerviosismo  de los primeros 

días. así como el shock  de la realidad  que la  persona podría experimentar. 

Los programas  de  inducción L an desde  breves  introducciones  informales hasta 

programas  formales y extensos. En el segundo  caso.  generallnente se  proporcionan al 

empleado 1111 manual o materiales  impresos  que  cubren  cuestiones  tales  como los horarios. 

revisiones  del  desempeíio.  ingreso en la nómina y vacaciones, así como un recorrido por las  

instalaciones. Como  se ilustra en el manual de  orientación, con frecuencia hay información 

adicional:  prestaciones  a los empleados.  políticas  de  personal, la rutina  diaria del empleatlo. 

organización y operaciones  de la compafiía. así co~no  medidas y regulaciones  de  seguridad. 



Advertencias  sobre los manuales. 

Considerando la posibilidad real de  que en la actualidad los tribunales  determinen  que el 

contenido  de su  manual  de  empleados  representa u n  contrato  con los trabajadores.  es 

necesario  incluir  cláusulas  que  dejen en claro  que las declaraciones  de  politicas. 

prestaciones y regulaciones  de la compaliia  no  constituyen los términos  condiciones de un  

contrato  de  empleo, ya sea expresado clara o implícitamente. Es necesario  también hacer 

hincapié en que la enlpresa  se  resen'a el derecho  a  cambiar  las  políticas y reglas en 

cualquier  momento  sin  previo  aviso.  Además  de  eso. el sentido  comim  indica  que  se  deben 

documentar los problemas  en el desempeiio  del  puesto y colocar una copia  de  esa 

documentación  en los archivos  de los trabajadores,  así  como  capacitar  a los supervisores 

para que  realicen sus evaluaciones con .justicia y objetividad.' La empresa  debe  pensarlo dos 

veces antes  de  incluir en su  manual  afirmaciones  como  "ningim  enlpleado será despedido 

sin  causa  justificada" o atirnlaciones  que  impliquen o selialen que los empleados  tienen 

posesión  de 1111 puesto;  es  posible  que  se les considere COMO compromisos legales y 

obligatorios. 

Manejo  de la inducción 

Las actividades  mismas  de  inducción  generalmente se dividen  entre el supervisor del nuevo 

empleado Y el departanlento  de  personal. El supenisor con frecuencia  recibe una lista de 

puntos para la inducción  similar a la de la tigura 2. Esto  ayuda a asegurar  que el supervi:;or 

ha cubierto  todos los pasos  necesarios de inducción como  "explicar la organización" v 

"presentar  a los compalieros  de traba-io". 



No  obstante.  en la mayoría  de las empresas la primera  parte  de la inducción la  realiza un 

especialista  dé  personal,  quien  explica  elementos  como el horario  de  trabajo y las 

vacaciones. El empleado  posteriormente  conoce a su  nuevo  supervisor,  quien  continila  con 

la  inducción  mediante la explicación  de la  naturaleza  exacta  del  puesto. la  presentación  de 

la  persona a sus  nuevos  colegas y la  familiarizacidn  de la persona  con el lugar  de  trabajo. 

Finalmente  es  indispensableque el supervisor  cuente  con una lista de  verificación con la 

finalidad  de  no  omitir ningutn punto  que  pudiera  tener  consecuencias para la adaptación del 

nuevo  empleado:  fig. (3). 



Figura 2 

Contenido  de un manual  de  inducción. 

Nombre  del  empleado: Análisis  completo 
(marque  cada  elemento  individual) 

I .  Palabras  de  bienvenida 

11. Explicar la organización  departamental  general y su relación  con 
otras  actividades  de la compañía. 

1 1 1 .  Explicar la contribución  del  individual del empleado 
a  los  objetivos  del  departamento y sus  asignaciones 
iniciales  en  términos  generales . 

!V. Comentar el contenido  del  puesto  con el empleado 
y proporcionarle 

V. una  copia  de la descripción  del  mismo 
(si  se  dispone  de  ella ) 

VI. Explicar el programa( S) de  capacitación  departamental 
y las  priicticas y procedimientos  de  aumentos  salariales 

VII. Preguntar  dónde  vive el empleado y cuáles  son las facilidades  de  transporte. 
VIII. Explicar las condiciones  de  trabajo: 

a. Horas  de  trabajo,  hojas  de  tiempo. 
b. entrada y elevadores  para  empleados 
c. Horas  de  comida 
d. Recesos  para  tomar  café,  periodos  de  descanso 
e. Llamadas  telefónicas y correo  personal 
f. Políticas y requerimientos  para  recibir el pago 
g. Armarios  (lokers) 
h. Otros. 

VIII. Requerimiento  para la conservación del empleo;  explicar los criterios  de la 
compañía  con  relación a: 

a. Desempeño  de las responsabilidades 
b. Asistencia y puntualidad 
c. Manejo  de  información  confidencial 
d. Conducta 
e. Apariencia  general 



f. Uso de  uniforme 
IX. Presentar  al  nuevo  miembro  del  personal al gerente(s) 

y otros  supervisores. 
Debe  presentarse  atención  especial  a la persona a la que 
se  asignará  el  nuevo  empleado . 

X. Conducir al empleado  con el supervisor  inmediato  quien: 
a. Presentará al nuevo  miembro  a sus compaiieros 
b. Familiarizará al empleado  con el  lugar  de  trabajo 
c. Lniciar  la capacitación  en  el  trabajo . 

Si no es  aplicable,  marque N/A en el espacio  disponible. 

Firma  del  empleado 
~~~ ~~ 

Firma  del  supervisor 

-~ 

Fecha División 

Forma  analizada  para  llenarse: 

Fecha Departamento  de  personal 



Figura 3 

Lista de  verificación  para la inducción por  parte  del  supervisor. 

ELEMENTOS  QUE  SERAN  ANALIZADOS  POR EL JEFE  DEL 

DEPARTAMENTO O SUPERVISOR  CON EL NUEVO  EMPLEADO: 

PRIMER  DIA  DE  EMPLEO 

l .  Presentación  ante los compafieros 

2. Información  sobre la ubicación  de las instalaciones 

A.  Guardarropa 

B.  Cafetería 

C. Baños 

D.  Pizarrón  de  Anuncios 

E. servicio  de café 

F. Area para comedor 

REGLAS Y POLITICAS 

0 3. Horario:  entrada,  comida,  salida,  horas por semana 

4. Paga:  cuándo,  donde y como:  políticas  de  tiempo  extra 

(Explicar las deducciones  cuando se recibe el primerpago). 

0 5. Días feriados y vacaciones en  detalle 



6. Periodo  de  prueba 

7. Ausencia:  políticas  de  pago:  antes y después  de  cinco 

meses. 

Cuándo y a  quién  llamar.  Visita al departamento 

médico o comprobante  médico  antes  de  volver  al 

trabajo  después  de una  ausencia  de  tres o más 

días. 

8. Organización  del  departamento 

Corporación - División - Departamento - Sección 

9. Reglas  sobre: 

Retrasos,  cobertura  telefónica,  conducta.  Etc. 

DURANTE  LAS DOS PRIMERAS  SEMANAS  DE  EMPLEO 

1 O. Accidente: 

reportar  accidentes o lesiones  en  el  trabajo 

1 l .  Descuentos  a  empleados  en  los  productos XYZ de  la 

compañía 

12. Pagos;  explicación  de  deducciones 

1 3. Revisiones  salariales 

14. Plan  de  evaluación  del  empleado 
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15. Sistema  de  sugerencias 

16. Información  de  cambio  de  dirección,  nombre,  teléfono etc. 

17. Hacer  preguntas y pedir  ayuda  en  problemas. 

Como lo indican  las  marcas,  todos  los  elementos  anteriores 

han  sido  comentados  con el empleado. 

El  empleado  fue  notificado  del  momento y extensión  de  sus 

primeras  vacaciones  como lo muestras la tabla  en la última 

página  de  esta  forma. 

Se  instruyó  al  empleado  para  que  asistiera  a la segunda 

reunión  programada y trajera  esta lista  con él. 

JEFE  DE  DEPARTAMENTO O SUPERVISOR 

FECHA 

(continuación) 

NOMBRE  DEL  FECHA  DE 
EMPLEADO  INGRESO 
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DEPARTAMENTO  UBICACION 

ELEMENTOS  CUBIERTOS  POR  EL  DEPARTAMENTO  DE  RELCIONES  CON  EL 
PERSONAL O LA  OFICINA FILIAL EN EL  PRIMER DIA DE ORIENTACION: ( 45 
MINUTOS ) 

PARTEl-Politicas y procedimientos  de  organización y personal. 

O l .  Organización XYZ de la compañía. 
0 2. Prestaciones  básicas  de  seguro ( pagadas  por  completo  por la compañía) 
0 A.  Hospitalización 
0 B. Incapacidad  a  corto  plazo 
0 C.  Seguro  de  vida 
0 D.  Accidentes  de  viaje 

0 3. Prestaciones  de  seguro  opcionales ( pagadas  por  el  empleado y la compañía ) 

0 A.  Gastos  médicos  totales 
B. Seguro  de  vida  amplio 
C.  Incapacidad  a  largo  plazo 

U 4. Vacaciones 1 l .  Noticias  de la compañía 
5. Días  feriados 0 12. Plan  de  recuperación  de  colegiatura 

0 6. Periodo  de  prueba 0 13. Instalaciones  en  edificios 
0 7. Evaluación  del  puesto 0 14. Edificio  nuevo 
O 9. Incapacidad  médica 15. Compañía XYZ y el empleado 
0 1 O. Aviso  de  cambio 0 16. Oportunidad  Iguales  de  Empleo 

colegiaturas 

en la situación 

****** 
CITA PARA  LA  SEGUNDA  REUNION 



En la  siguiente  figura  se  resume L l n  listado  nias  detallado  de lo que  se  debe  esperar  quede 

cubierto  por el departamento de  personal y el supervisor  durante la  inducción. El 

departamento  de  personal  ejerce la inducción  general  sobre la compaliía.  incluyendo una 

perspectiva  de la organización.  políticas y procedimientos.  compensación y otros  similares. 

El nuevo  supervisor  de la persona  ejerce  luego  la: 

ORIENTACION  GENERAL  DE  LA  ORIENTACION  DEPARTAMENTAL 
COMPAÑIA  ESPECIFICA 

Los siguientes  elementos  se  encuentran  entre Los siguientes  elementos norn1almente se  cubren en 
los que  normalmente se  incluyen en esta  esta  fase : 
primer  fase: 1 .  Funciones  del  departamento : explicación  de los 

objetivos.  actividades y estructura  departamental. 
1 .  Perspectiva  de l a  organización:  breve  junto  con la descripción  de la forma en que las 

historia,  que  hace la organización  actividades  del  departamento  se  relacionan con 
(productosiservicios).donde lo hace las de los otros  departamentos y la compaliía en 
(sucursales.  etc.)como lo hace (naturaleza  general. 
de las operaciolles).Estrllctul.a 2. Responsabilidades  del  puesto : explicación 
(organigrama).  etc.  detallada  de las responsabilidades del puesto e l  

2. Políticas y procedimientos:  horarios  de nuevo  empleado ( proporcionarle una copia  de l a  
trabajo.  vacaciones,  días  feriados.  quejas. descripción  del  mismo) y la  manera en que el 
gafetes puesto  se  relaciona  con las acti\.idades del 

3. de identif-iacion.  uniformes,  permisos. departamento. 
3. Compensación: nivel de  pago,  tiempo 3. Políticas y procedimientos : las que  corresponden 

extra, pago  por  días  feriados,  diferenciales  imicamente al departamento  como  recesos. 
de  turnos.  cuando y como se paga. reloj  periodos  de  descanso,  hora  de  comida, uso de 
checador.  etc.  hojas  de  tiempo,  seguridad  etc. 

5 .  Prestaciones:  seguro.  retiro.  pagos  anuales 3. Recorrido por el departamento:  familiarización 
protegidos  de  impuestos,  unión  de  crédito.  completa  con las instalaciones  departamentales 
descuentos a empleados,  sistema  de incluyendo los arnlarios.  equipo.  salidas de 
sugerencias.  actividades  recreativas.  etc.  enlergencia.  cuarto  de  suministros.  etc. 

procedimiento  relevantes.  protección 
contra  incendios,  instalaciones  de  primeros 
auxilios,  comité  de  seguridad.  etc. 

7. Sindicato:  nombre,  afiliación. fimcionarios. 
procedimientos  de  ingreso.  contrato.  etc. 

8. instalaciones  físicas.  diselio  de 
planta/’oficinas.  entrada para empleados. 
estacionamiento,  cafetería,  etc. 

6. Información de  seguridad:  políticas 4 5 .  l’twmtación a los empleados del depat-tamento. 



Incluso los nuevos  ejecutivos pueden  beneficiarse  de un programa  de  inducción.  Como 

sefiala 1111 experto, "para cuando el nuevo  ejecutivo ha concluido c m  afio en el puesto. la  

compaiiía  podría  haber  invertido  cientos  de  miles  de  dólares  en él. incluyendo  salario. 

bonos y gastos  de  mudanza.  Después  de  comprometer  esas  cantidades  de  dinero para 

encontrar y lanzar a u n  nuevo  ejecuti\.o,  tiene  mucho  sentido  que los Zerentes de recut'sos 

humanos se  aseguren  de  que  se ha hecho  todo lo posible para integrar a la nueva  persona a 

la compafiía ". 

tina  sugerencia  es  asignar el nuevo  ejecutivo  a 1\11 "consejero" de  alto  nivel,  preferiblemente 

la  persona  a la  que  éste se reportará. El "consejero"  debe  asegurarse de  que el nuevo 

e-jeclitivo obtenga  información  actualizada y por escrito  sobre las metas y estrategias  de la  

empresa, y debe  analizar  con la persona el material para responder a las preguntas  que 

pudieran  surgir.  Debe  también  haber una serie  de  sesiones  confidenciales de  infortmción 

con los principales jefes  de  departamento. 

Algunas  compaiiías  también  proporcionan a los empleados  seminarios  especiales para la 

reducción de la ansiedad. Por ejemplo.  cuando la Texas  Instruments Company se dio  cuenta 

de lo elevado  que era el nivel de  ansiedad  de sus nuevos  empleados.  iniciaron  seminarios 

especiales  de  tiempo  completo.  Estas  st'sioncs se centraban  en  información  sobre la  

compafiía y el puesto y daban  oportunidad ~ ; I I ; I  Imquntas y respuestas. Se decía a los 

nuevos  empleados lo que podían  esperar e11 tertl1itlo~  de  rumores y novatadas por parte de 

los empleados  Inis  antiguos.  También se les ciccin que había  muchas  probabilidades  de  que 

tut,ieran  &¡to en sus  posiciones.  Estos setuinario5 cbpeciales  resultaron  ser muy iltiles. A 

finales del prinler  mes. los empleados que I l n b í a l l  participado en el seminario se 



desempeiiaban  mucho  mejor  que  quienes no lo habían  hecho. La inducción  es una  actikridad 

que  contribuye  a la socialización  eficaz del I ~ L K V O  empleado en la compañía;  otras 

actividades de socialización son las que se presentan a continLlación. 

Revisiones  realistas  del  puesto 

Las revisiones  realistas  del  puesto  están  dirigidas  a  mostrar a los posibles  empleados lo que 

implicará  realmente sus  puestos ( en oposición al  enfoque  más  tradicional.  en el que los 

empleadores  simplemente tratan de hacer que  sus  empresas  se  vean  atractivas  como sea 

posible). 

Ofrecer  a los reclutados  revisiones  realistas  de lo que deben  esperar una vez que  empiecen a 

trabajar  en la organización  es una manera  eficiente  de  minimizar el shock de la realidad. 

Schein  seiiala ql1e uno de los mayores  problemas  que los candidatos y la gerencia  enfrentan 

durante la etapa  de  ingreso  deriva  de la obtención  de  información  precisa. El reclutador. 

ansioso por atraer  buenos  candidatos. y el candidatos. y el candidato  se  forma una imagen 

realista de las metas de carrera del candidato. Al mismo  tiempo. el candidato  se  forma m a  

imagen equivocadamente  favorable de la organización.  Ofrecer  a los candidatos  revisiones 

realistas de lo que  deben  esperar una vez  que  empiecen a trabajar en el puesto  puede e\ itar 

sorpresas y desaliento y mejorar el desenlpelio del empleado.  "Recientemente.  varias 

organizaciones  como la  Prudential  Insurance Compan>.  Texas LnstrLuments. Southern NZLL 

England  Telephone y la U.S. Militar)  Academy han utilizado el enfoque "realista". al 

parecer  con  buenos  resultados. 



Creac ión   de   l a   cu l tura   adecuada   en   l a   compañía  

La cultura  de una organización  se  puede  definir  como las actitudes y percepciones 

prevalentes  que  tienen los empleados del  tipo  de  organización en la  que  están  trabajando. 

En otras  palabras. los empleados recogen  claves  sobre sus  organizaciones ( desde  con 

cuanta  justicia  se les evalila o qué tan amigable  es el líder, por ejemplo ) y a partir  de  estas 

claves  se  fornlan una imagen  compuesta  referente a l  tipo  de  organización en la  que  laboran. 

Las organizaciones  utilizaban  diversas  técnicas para crear una cultura  prevalente y para 

socializar o absorber a los nuevos  empleados en su  tradición. E11 West  Point, a los 

estudiantes  de  nuevo  ingreso  se les coloca  bajo el mando  de  compañeros  de  grados 

superiores  quienes  ayudan a establecer los valores  de la Academia  de  "deber,  honor y 

patria" en todos los estudiantes  nuevos. En su  libro In Search  of  Excellence,  Peters y 

Waterman  describen la forma en que los numerosos  relatos  (casi  leyendas)  en IBM hablan 

sobre la forma  en  que los empleados de éxito  ayudaron a generalizar el lema del fundador 

de  que "IBM significa  servicio". 

Pepsico, Inc. es un buen ejemplo de la  manera en que se  puede  socializar a los empleados 

en la  práctica. Para la  alta  gerencia  de  Pepsico.  crear una cultura  agresiva y competitiva  es 

una parte  importante  para  obtener el liderazgo en la industria  refresquera. Por lo  tanto, de 

muy diversas  maneras, l a  gerencia  de  Pepsico  se  esfuerza por crear  esta  cultura  competitiva. 

Se ejercen  grandes  presiones  sobre los gerentes para que  muestren  avances  continuos en la 

participación del mercado. y las carreras  con  frecuencia  se basan en décimas  de u t 1  punto  de 

participación  del  mercado, segim una fuente. En la compaiiía  se  alimenta una .btensión 



creativa" al nlover  constantemente a los gerentes a nuevas  posiciones. Esta táctica  hace  que 

las personas  trabajen nnL~cIlas horas y participen en maniobras  políticas  simplemente para 

evitar  que  les  retiren alglma responsabilidad. 

Como los infantes  de  marina,  se  espera  que los ejecutivos  de Pepsi estin en buenas 

condiciones  físicas . L a  compaiiía  emplea a cuatro instructores  de  acondicionamiento  físico 

en sus  oficinas  centrales y 1111 ex ejecutivo  afirma  que  para  salir  adelante  en l a  empresa. u11 

gerente  debe  mantenerse en forma. L a  compaliía  alienta  también los deportes  de 

competencia nno contra uno. así con10 los juegos interdepaltamentales  como  el  fútbol 

Soccer y el basquetbol. 

La cultura  generalizada  de  competencia en Pepsi tiene el efecto  de  eliminar a los gerentes 

menos  competitivos. Sin embargo. el proceso  de socializacih es muy completo. y quienes 

se  quedan  tienen  valores y actitudes  competitivas  que la alta  dirección  considera  se 

requieren si la empresa  desea  convertirse en la  numero  uno. 

Fomentar los vínculos 

Otra  manera de ayudar a l a  socialización  de los nuevos  empleados  es  fomentando los 

vínculos  entre  ellos y sus nuevos  compalieros o supervisores.  quienes actilan como 

mentores. Por ejemplo, alglunas empresas  apo\an p w y m a s  formales  como los sistemas  de 

compaiieros  en los que los empleados  mentores reciben  capacitación  especial y sirven como 

c mías para recién  llegados. 



Retroalimentación  sobre  el  desempeño 

El sistema  de  evaluación  del  desempefio  con  que  cuenta la empresa  juega  también un papel 

muy  importante  en l a  socialización. La retroalimentació~l  a  tiempo, formal e informal. de 

parte de los superiores  a los recién  llegados  sobre  su  desempefio  podría  reducir la 

angustiante  incertidumbre  de "11o saber  cómo se esti actuando. o en que posicibn se 

encuentra uno". En el mismo  sentido.  esto  puede  ayudar  a los nuevos  empleados  a  decidir I n  

manera  en  que  se  deben  desempeiiar en el futnro. Por ejemplo. una primera  evaluación 

puede  utilizarse  como LIII esfuerzo para "hacer  sentido". en el caso  que  se  deben  corregir las 

percepciones  adecuadas. 



S E L E C C I O N  

Para  lograr   la   pronta   adaptación  a l   puesto  no  solamente  es  

recomendable  los cursos   de   inducc ión   an tes   debe   haberse   garan t izado  u n a  

selección  de  la   persona  adecuada  que nos garant ice  l a  contratación  de  una 

persona  con l a s  habi l idades   mín imas   requer idas   para   desar ro l la rse  

opt imamente  en  e l   puesto  como  se   descr ibe a cont inuac ión .  

Seguramen te   desde  l a  ant igi iedad los s e r e s   h ~ ~ m a n o s   s e   h a n   e n f r e n t a d o  

a var ias   p reguntas   fundamenta les :   LCui les   son   mis   habi l idades? ,  Len que  

ocupac ión   puedo  tener   más   éx i to?  

L a  r e spues t a   no   só lo   e s   t r a scenden te   pa ra   cada   pe r sona   s ino   t ambién  

para   l as   o rganizac iones   ( sean   de  los sectores   pl ibl icos ,   pr i \ .ado o soc ia l ) .  

as í   como  para   e l  pa ís  y la   sociedad  en  general .   Cada  ser   humano  t iene : I n  

con junto   de   pecul ia r idades   que   es   necesar io   descubr i r  a f in   de  dar les  u n a  

mejor   cana l izac ión .  

Si  bien l a s  preguntas   an te r iores  h a n  s ido  vi ta les   en  cualquier   época,   en 

l a  ac tua l idad   cobran   mayor   re le \ -anc ia   dado   e l   énfas i s   co locado  en  l a  

ca l idad ,   conlpe t i t iv idad  y product i \ . idad .  1:Il efecto,   Lcomo v a n  a sa t i s facerse  

es tas   neces idades .   candentes  ho! d i n .  d c  I ; I S  organizac iones  si l a s  personas 

no   cubren  los requer imientos   impues[o> 1 3 0 1 '  l a  s i tuac ión   ac tua l  y los retos 

del  futuro'?.  

La adecuac ión   en t r e   cada   s e r  htln1al1o ! sus   habi l idades  e interese.   con 

su  t rabajo.   propicia   no sólo u n a  ma>'or  s;1tisi 'acción  para  esa  persona  sino 



i nc remen ta  l a  produc t iv idad .   con  l a s  secue las   pos i t ivas   para   toda  l a  

soc iedad .   S in   de i a r   de   r econoce r  a l a s  d i s t anc ia s   ex i s t en te s   en t r e  l a s  

máquinas  y las  pe r sonas ,   co loca r  a es tas   i l l t imas  en u n  t rabajo  para   e l   cual  

no t i enen   po tenc ia l idades .   equ iva le  a poner  u n  motor   de   cua t ro   c i l indros  a 

u n  t ra i le r   que   debe   t ranspor ta r   cargas   de   var ias   tone ladas .   Quizá   e l   motor  

pequelio lo logre   pero   en   mucho  mayor   t i empo y con  mayores   pena l idades .  

E n  o t ras   pa labras .  l a  compe t i t i v idad .   p roduc t iv idad  y cal idad  se   l 'cn 

mermadas .  

L a  eva luac ión   de  l a s  hab i l idades   de  l a s  per sonas   e s   fundamen ta l   pa ra  

l a  se l ecc ión  y co locac ión   de l   pe r sona l .   pa ra  l a  capac i t ac ión  y e l   desa r ro l lo ,  

para   e l   es tab lec imiento   de   p lanes   de   car re ra  y v ida  y as í  suces ivamente .   Es ta  

a f i rmac ión   t oma   mayor   v igenc ia   aho ra .   cuando  l a  fue rza   muscu la r   de j a   de  

ser   impor tan te   para  l a  producción   (por   e l   empleo   de   computadoras  y 

m á q u i n a s   a u t o m á t i c a s  y toma  mayor   re levancia  la mente  h u m a n a .  

A s í  pues .   resu l ta   v i ta l   para   todos   l a   de te rminac ión   de  l a  congruencia  

en t re   e l   t raba jo  ( o  pues to )  y l a  per sona .   Empero .  no resul ta   una  tarea  fáci l .  

pues   t an to   hab i l idades   como  in t e re ses  1 es t i l o s   de   compor t amien to   no   son  

e lementos   con   una   rea l idad   concre ta   cuya   eva luac ión   sea   fác i l .  

E n  es te   t raba jo   se   p res ta   a tenc ión  a l a  evaluac ión   de   l as  

hab i l idades  y los a t r ibu tos   de  l a s  per sonas  p a r a  es tab lecer  l a  congruencia  

e n t r e   a m b o s   e l e m e n t o s .  

Var ias   décadas   a t rás ,   Bine t .   en   Franc ia .   d i scur r ió   enf ren tar  a l o 5  

n i i ios   con   d iversos   p roblemas   un i formes  p a r a  l a s  d ive r sas   edades .   dando  



lugar a l  nac imien to   de  los tes t s .   Desde   en tonces   se  h a n  u t i l i zado  en 

mi l l t ip les   ambientes ,   por   e jemplo .   para   t ra ta r   de   encont rar  l a  s imi l i tud   en t re  

e l   ser   humano y su   t r aba jo ,  a s í  como  para   rea l izar   d iagnós t icos   de l   es tado   de  

sa lud   men ta l .   de   p rob lemas   de   ap rend iza j e .   e t cé t e ra .  

E n  i l l t imas  fechas.   inclusive.   se  h a n  con jun tado  los test  y e l   cómputo 

e l ec t rón ico ,   dando   l uga r  a s i s temas   que   ap l ican .   eva l i lan  e in te rpre tan   es tas  

h e r r a m i e n t a s   d e  los ps i có logos  

S in   embargo ,   muchos   de   e s tos   s i s t emas  sólo han   tomado los an t iguos  

in s t rumen tos  y los han  colocado  en l a  computadora .  Así ,  lo que   pa rece r í a  

u n a  so luc ión   novedosa   ( s i   s e   a t i ende  a l a  mercadotecnia   respec t iva) ,   no  

necesa r i amen te   r e su l t a   t a l :   a lgunos   de  los tes t   computar izados   p rovienen   de  

l a  Pr imera   Guerra   Mundia l .  

V A L O R A C I ~ N  D E  L O S  I N S T R U M E N T O S  D E  E V A L U A C I ~ N  

Dada l a  impor t anc ia   cap i t a l   de   e l eg i r  a l a  persona  más  af ín  a 1111 

pues to   ( s ea   con t r a t ada   de l   ex t e r io r  o a scend ida  o t ransfer ida   dent ro   de  l a  

e m p r e s a ) ,  con el ob je t ivo   de   que  l a  decis i6n   sea   p roduct iva   en   vez   de  

dai i ina.   en  seguida  se   presenta   una  ser ie   de  sugerencias .   Una  ut i l ización 

ad ic iona l .  m u y  necesar ia   en   es tos   t i empos   de   ade lgazamiento  

o rgan izac iona l ,   r ad ica   en   s e l ecc iona r  a l a s  p e r s o n a s   m i s   i d ó n e a s  p a r a  



permanecer .   Desde   luego .   es ta   dec is ión   de   d i sminui r   e l   n i lmero   de  

empleados   debe rá   s e r  l a   i l l t i n l a  opc ión .  

La l ista no pre tende   se r   exhaus t iva   s ino   i lus t ra t iva .  Los c r i te r ios  

ano tados   pueden   s e rv i r  a los  direct ivos  para   evaluar  a los propios   s i s temas  

de   eva luac ión .   en   caso   de   dec id i r   emplear los .   Aunque   e l   énfas i s   se   pone  en 

los  t es t s .  los c r i te r ios   deben   se r   ap l icados  a cualquier  herramiet1ta 

r e spec t iva   ( en t r ev i s t a .   so l i c i tud   de   empleo ,   e t c . )  

1 .  P r o p ó s i t o   d e l   d i s e ñ o   d e l   i n s t r u m e n t o .  No todos  los tes t  

ps ico lógicos   fueron   d i se l iados   t en iendo  en   mente  a l a s  organizac iones .   De  

hecho.  los más  fueron  creados  con  propósi tos   de  diagnost ico  c l ínico o 

con   f ines   educa t ivos .   Su   empleo ,   por  lo tan to ,   no   resu l ta   necesar iamente  

adecuado  en   l as   empresas .   Algunos   de  los m á s  populares   son:  e l  

Inventar io   Mul t i fás ico   de   l a   Personal idad ,   de   Minnesota   (MMPI) .   e l  

Gordon .  la   Configuración  Psicológica  individual  ( o  inventar io   de  l a  

personal idad .   de   Cal i forn ia) ,   e l   Rorschach   (empleando  mancha   de  t i n t a ) .  

e t c .   Todos   e l lo s   fue ron   c r eados   pa ra   d i agnós t i co   de   p rob lemas   de  a s  

personal idad .   Con  f recuencia   en  los resul tados  se   emplean  términos 

( e squ izo t ímico .   po r   e j emplo ) .   fue ra   de l   a l cance   de  los e jecut ivos .   pues   su  

interpretacicin  cabal   requiere   entrenanl iento  profesional   especial izado.  



E n  cambio ,   por   def in ic ión ,   una   persona   "sana"   es   capaz   de   t raba jar .  

r e l ac iona r se ,   amar ,   desa r ro l l a r se .   e t c . ,   e s   dec i r ,   l a s   pe r sonas   con   g rabes  

desa jus tes   comi lnmente   no   es ta rán   en  los cen t ros   de   t r aba jo .  La aplicaciOn 

de  es ta   pruebas  c l ínicas   en  e l   ámbito  de l a s  empresas   equ iba le  a t r a t a r  de  

reso lver  u n  p rob lema   ma temá t i co   empleando  l a s  reg las   de  l a  gramát ica .   Cada  

es fera   t i ene   sus   p ropios   p rocedimientos  y sus   p rop ios   i n s t rumen tos .  Asi 

pues .   no   es   aconse jab le  l a  ut i l izac ión   de   es tas   p ruebas   en   e l   ámbi to  

empresa r i a l  y o rgan izac iona l .  

Si   se  han  uti l izado.  ha  sido  porque  hace  poco  t iempo  no  existían 

in s t rumen tos   c r eados   e spec í f i camen te  p a r a  su   empleo   en   empresas .  

2 .  E d a d  del test.  Algunos   de  los i n s t rumen tos   ( computa r i zados  o 

n o )   d a t a n   d e   v a r i a s   d é c a d a s   a t r á s .  A mayor   edad   de  u n  test   se  incremetltan 

las   pos ib i l idades   de   que   l as   personas   hayan   pasado   por   es te   ins t rumento  

var ias   veces .   con   lo   cua l   empieza  a func ionar  l a  metnoria y ,  por   ende .   se  

induce  u n  f ac to r   ad i c iona l ,   desv i r tuador   de  los r e su l t ados .   A lgunos   de  los 

tes t   se   ap l ican   en   muchas   empresas .  1 1 1 1  candida to   en   busca   de  u n  t rabaJo  

puede  i r  de   una  a o t ra .   rec ib iendo e11 c a d a  una  e l   mismo  tes t ,   además  de 

que   qu izá   ya   se   ap l icaron   var ias   veces  e11 el t r anscu r so   de  su v ida   escolar .  

Se  deter iora .   por   tanto.   la   ut i l idad  de I i ns t rumento .   Ent re   és tos   se  

encuent ran   e l   Raven ,   Dominó.   Amy  Beta   (c reado   en   l a   Pr imera   Guerra  

M11ndial).  etc. 



3 .Derechos  l e g í t i m o s  d e  u s o .  Uno  de los pun tos   á lg idos   den t ro   de  la  

f i rma  de l   Tra tado   de   L ibre   Comerc io   con  los Es tados   Unidos  y Canadá   fue  

re la t ivo  a los d e r e c h o s   d e   a u t o r .   M u c h o s   d e  los tes t   han   s ido   copiados  y han 

pasado   de   mano  en   mano  s in   respe tar  los de rechos   r e spec t ivos .  No s610 

cons t i t uye  u n  la t roc in io   penado  por  l a s  leyes   s ino  ta tnbi in   va  en  contra   de 

la i t i ca   p ro fes iona l  y d e  los negoc ios .  En l a  ac tua l idad   qu izá   muchos   de  l o s  

t e s t   computa r i zados   no   r e spe tan  los d e r e c h o s .  Es  probable   que   en  u n  fu turo  

próximo  se   p res te   a tenc ión   cada   vez   más  a l  empleo   lega l   de  los 

i n s t rumen tos   de   eva luac ión .  

A lgunos   de   e l lo s   t e s t  h a n  s ido   t r aduc idos ,  s in  permiso   respec t ivo ,   de  

l a  vers i6n   or ig ina l   en   ing lés .   por   d iversas   personas .   Por   t an to .   se   cuenta  en 

espa t io l   con   var ias   vers iones ,  sin poder   de te rminar   cuá l  e s  l a  más  apegada  l a  

or ig ina l .   Ta l   ca so   de   uno   de  los instt .urnentos  más  difundidos  en l a s  

empresas :   e l   C leave r ,   basado  en los  t raba jos   de   Mars ton .   rea l izados  

a l r ededor   de  1930 .  

E n  c a s o  de  adqu i r i r  u n  s i s tema d e  c t , a iuac ión   que   no   cuen te   con  los 

de rechos   r e spec t ivos .  l a  empresa  pucde \ erse   involucrada   en   p roblemas  

legales   en u n  fu tu ro   p róx imo .  Lo I l l i \ l n o  puede   dec i rse   de  l a  copia  sin 

au to r i zac ión   de  los organismos  int’orn13ric.o~ d e  so f tware .  



4. A d a p t a c i ó n  a M é x i c o .  Los tes t ,   para   ser   verdaderamente  i l t i les .  

neces i tan   pasar   por  u n  p roceso   cu idadoso   de   adap tac ión .   e l  c u a l  

comprende   po r  lo tnenso   t res   pasos   fundamenta les :  

a )  E s t a n d a r i z a c i ó n .  Consis te   en  la ob tenc ión   de   e s t ad í s t i ca s  

apropiadas   para  l a  poblac ión   mexicana .   con   edad .   ocupac ión .   sexo  ( e n  

a lgunos   ca sos ) .   e t cé t e ra .   s eme jan te s  a aquel la   en l a  cual   se   pretende 

ap l i ca r .  E n  o t ras   pa labras .   no   puede   l l egarse  a decis iones  i l t i les   con  datos  

p roven ien te s   de   o t ros   pa í se s  o de   o t ras   poblac iones   (por   e je tnplo .   en  los 

tes t   de   in te l igenc ia .   es   f recuente   u t i l i zar   p romedios   ob ten idos   con  

mues t r a s   de   e s tud ian te s .  lo que   puede   r e su l t a r   improceden te   cundo   s e  

t ra ta   de   eva luar  a e j ecu t ivos  o e m p l e a d o s ) .  U n a  impl icac ión   impor tan te   de  

es te   punto   rad ica   en  l a  neces idad   de   ob tener   es tad ís t icas   en   cada   empresa  

con   e l   t ipo   de   personal  p a r a  el   cual  se  necesita  el   test .  

b )  C o n f i a b i l i z a c i o n .  Es prec iso   de te rminar   e l   g rado   de   exac t i tud  

con   que   s e   mide  l a  habi l idad.   e l   in terés  o e l   es t i lo   que  pretende  medir   e l  

ins t rumento .   Un  grado   ba jo   de   conf iab i l iad   impl icar ía   emplear  u n  met ro  

de   goma   pa ra   cons t ru i r  1111 ed i f i c io .  

c )  V a l i d a c i ó n .  E n  E s t a d o s  Unidos .  a s í  como  en  otros  pa íses .  

ex i s t en   l eyes   con t r a  l a  discr iminac ión   por   cua lquier   mot ivo .   Una   empresa  



no  puede   de ja r   de   cont ra ta r  a 1\11 candida to   por   razones   de   sexo ,   re I ig i6n .  

o r igen   é tn i co ,   p re fe renc ia s   po l í t i ca s .   edad .   apa r i enc ia   pe r sona l  o a lyo  

seme jan te .  En cuan ta  a l a s  hab i l idades  y carac te r í s t icas   ps ico lógicas  so lo  

podrán   s e r   t omadas   aque l l a s   pe r t inen te s   a l   pues to .   Po r  lo tan to .  l a s  

e m p r e s a s   e s t á n   o b l i g a d a s  a p r o b a r  f e h a c i e n t e m e n t e  q u e  los tes t   miden 

eso e l e m e n t o s  y no   o t ros .   pues   pueden   enf ren tar   se r ios   p roblemas   an te  los 

t r ibunales   en   caso   cont ra r io .  

Es te  es  el p rob lema   de  l a  val idez ,   es   dec i r .   e l   t es t   debe   medi r  

r ea lmen te   aque l lo   que   p re t ende   ap rec i a r .   S i  u n  pues to   requiere  

comprens ión   mecán ica  y se   ap l ica  u n  tes t .  lo resul tados  deben  ref le jar   esa  

habi l idad  y no  o t r a   ( p o r   e j e m p l o .   m e m o r i a ,   c o n o c i m i e n t o s .   e t c é t e r a ) .  E n  

Es tados   Unidos  y en   o t ros   pa í se s .  la empresa   debe   p roba r   en  los casos   de  

denlandas  legales   que  e l   puesto  necesi ta   esa   habi l idad y que  e l   tes t  

empleado ,   en   su   ca so ,  lo mide .  Es  dec i r .   debe   apor ta r   l a   comprobac ión   de  

que   no   con t r a to  a a lguien  ( o  sea.   no  le   pr ivo  de SLI  de recho  a t r a b a j a r ) ,  

p rec i samen te   po r   que   e se   cand ida to   no   posee   d i cha   hab i l idad   en   e l   g rado  

requer ido   para   desempef ia r   con   e fec t i \ , idad   e l   t raba jo .  E n  caso   con t r a r io .  lo 

e s t a r í a   d i s c r i m i n a n d o   i n j u s t a m e n t e  y \ .¡ola  la  ley.   Por  esa  razón, l a s  

empresas  son muy  ex igentes   a l   so l ic i ta r  los t res   requis i tos   mencionados  

a n t e s  a los d isef iadores  y vendedores   de   t es t  o de   cua lqu ie r   he r r amien ta   de  

eva luac ión .  

Y .  



L a  American   Psychologica l   Assoc ia t ion .   agrupac ión   profes iona l   con  

mas   de  16 ,000  . miembros ,   ha   emi t ido  u n a  se r ie   de   normas   de   ca l idad   que  

deben   cubr i r  los t e s t ,   en t r e  l a s  cuales   se   mencionan  l as  descr i tas  

an te r io rmen te .  L a  Soc iedad   Mex icana   de   Ps i co log ía   t ambién  h a  

r eg lamen tado .   en   sus   no rmas   é t i ca s .   e l   compor t amien to   ap rop iado   de  l os  

ps icó logos   en   es te   sen t ido .  

Aunque   en   Méx ico  l a  Const i tuc ión ,   en   su   a r t icu lo  1 2 3 .  consagra  e l  

de recho  a l  t r aba jo .  as í  c o m o  l a  igua ldad   de   todos  los ind iv iduos   an te  l a  ley 

( a r t i c u l o  l o . )  y e l   derecho   de   poder   dedicarse  a l  t raba jo   que   l e   acomode 

( a r t i c u l o  5 O . ) .  todavía   no   se   sabe   de   a lguien   de   es te   pa is   que   haya   demandado 

a empresa   a lguna   por   negar le   e l   t raba jo   con   base   en  los resu l tados   de  u n  

test  o de   a lgunos   de  los o t ros   p roced imien tos   de  l a  se l ecc ión .   Empero ,   qu izá  

no   es te   l e jano   e l   d ía ,   sobre   todo   s i   se   p iensa   en   e l   l ib re   e je rc ic io   de  

p ro fes ion i s t a s  y de   t r aba jadores .  

. N o  es   suf ic ien te   que   e l   vendedor   de l   t es t   a f i rme l a  val idez   de l   mismo.  

Es necesa r io   so l i c i t e  l a  documen tac ión   me todo log ía   pe r t inen te .  Los 

e j ecu t ivos   debe r í an   busca r   a se so ramien to   de  u n  p s i có logo   de   t r aba jo .  

ve r sado   en  l o  requer imientos   de l   t es t   descr i tos   en  los t res   puntos   an te r iores .  



Ahora   b i en ,  l a  adaptac ión   de l   ins t rumento   deberá   se r   to ta l ,  no solo de  

l engua je .   Po r   e j emplo ,   ex i s t en   en   e l   mercado   va r ios   s i s t emas   de   eva luac ión  

por   medio   de   v ideoc in tas  y computadora .   Empero .  los ac to res   son .  a todas 

luces ,   no r t eamer i canos  y d i á logos   son   dob lados .   Queda  l a  duda   enorme  

re spec to  a l a  ident i f icac ión   de  los eva luados   con  los pe r sona je s   de  l a  t rama.  

as í   conlo   todas   l as   s i tuac iones   inc lu idas   son   ap l icables   en   l as   empresas  

mex icanas .  

Como  puede   ap rec i a r se   f ác i lmen te .  l a  cons t rucc ión   de  ut1 test  n o  

resu l ta   a lgo   senc i l lo .   Se   requiere   de   p rofes iona les   a l tamente   ca l i f icados .   Por  

es ta   razón  los tes t   que   aparecen   en   a lgunas   rev is tas   femeni les  y j uven i l e s  

ca recen   de   t odo   va lo r .  Lo mismo   puede   dec i r se   de   o t ros   p roced imien tos .  

t a l e s   c o m o  la a s t ro log ía ,  l a  grafo logía .   e tcé te ra .   cuya   a fec t iv idad  110 h a  s ido  

probada   de   tnanera   i r recusable .  

C o m o   s e   m e n c i o n ó   a n t e r i o r m e n t e .  los r eque r imien tos   so l i c i t ados  a los 

tes t   (es tandar izac ión .   conf iab i l idad  >' \ , a l i d e z )  son gene ra l e s  a todos  los 

i n s t r u m e n t o s   d e   e v a l u a c i ó n   ( i n c l u y e n d o  l a  en t r ev i s t a ,   so l i c i tud   de   empleo .  

e t c é t e r a ) ,  y d e   m e d i c i ó n .   S e g u r a m e n t e   n a d i e   e s t a   d i s p u e s t o  a tomar  

dec is iones   impor tan tes   sobre   su   p ropia   sa lud .   recur r iendo a u n  aná l i s i s   de  

sangre  c u y a  efect ividad  no  es te   comprobada.   De l a  misma  manera ,  los e s t ado  

f inanc ie ros   deben   e s t a r   deben   r e f l e j a r   de  u n a  forma  bas tan te   razonable  l a  



s i tuac ión   económica   de   una   empresa .   Cuando   e l   ama   de   ca sa   compra  algiln 

a r t i cu lo   debe   r ec ib i r   en  k i lo  de  1 .000 g r a m o s  en vez  d e  800 .  

S .  R e p u t a c i ó n   p r o f e s i o n a l   d e l   r e s p o n s a b l e   d e l   d i s e ñ o  o d e  l a  

d i f u s i ó n   d e l   t e s t .  Por   l as   razones   an te r iores .   es   t rascendente   va lorar  los 

an teceden te s   académicos  y profes iona les   de l   c reador  o r e sponsab le   de  la 

d i fus ión   de l   t es t   en   nues t ro   pa ís .  

Los r equ i s i to s   mín imos   s e r í an  los s igu ien te s :  

a )  F o r m a c i ó n   p r o f e s i o n a l   e n   P s i c o l o g í a   d e l   T r a b a j o .  A s í  como  en 

Medic ina   ex is ten   o f ta lmólogos .   dermató logos ,   c i ru janos ,   e tcé te ra ,  y no 

necesa r i amen te  u n  buen   of ta lmólogo  es   a l   mismo  t iempo u n  exce len te  

par tero.   en  Psicología   exis ten  diversas   ramas:   del   Trabajo,   Educat iva.  

C l ín i ca .   Fo rense ,   e t cé t e ra .   Tampoco   de   manera   i ne lud ib le  un  buen 

ps i có loeo   de   o t r a   r ama  está  capac i t ado  p a r a  reso lver   p roblemas   en   e l   á rea  

de   T raba jo .  

E n  l a  ac tua l idad .   a lguno \  tic. l o s  t es t s   computar izados   es tán  

s i endo   s i s t ema t i zados  y c o n l e I . c i a I i / n r l o . ;  por   ingenieros .   contadores  o 

s imples   vendedores ,   s eguramen te   compe ten te s   en   su   r amo   pe ro  110 

necesa r i amen te  e n  l a  medic ión   de   a spec tos   p s i co lóg icos .  No se   desdeña  l a  

inteI.discipIiIlariedad  pero los rccluc.ri111it.ntos d e  l a  cons t rucc ión  y el 



e m p l e o   a d e c u a d o   d e  los tests  para L I S O  de   o rgan izac iones  sólo se   adquieren  

en  los es tudios   de   Ps ico logía   de l   Traba jo .  

b)  Los e s t u d i o s   d e   P o s g r a d o   e n   P s i c o l o g í a   d e l   T r a b a j o  o e n  

a l g u n a   d i s c i p l i n a   r e l a c i o n a d a   c o n   l a s   e m p r e s a s   r e f o r z a r h n  

f a v o r a b l e m e n t e   l a   p r e p a r a c i ó n   n e y s a r i a .  

c )  E x p e r i e n c i a   d i r e c t a   e n   e l   c a m p o   d e   p e r s o n a l  o d e   r e c u r s o s  

h u m a n o s .  E l  e jercicio  durante   var ios   a l ios   en  es ta   rama  de  actuacihn 

profes iona l   e leva   l as   p robabi l idades   de  1111 me jo r   s e rv i c io  a l a s  empresas .  

d )  P r e s e n t a c i ó n   d e   t r a b a j o s   s o b r e   e l   I n s t r u m e n t o   e n   c o n g r e s o s  

i n t e r n a c i o n a l e s .  La  co lec t iv idad   c ien t í f ica   in te rnac iona l   es   muy  ex igente  

en   cuanto  a los r equ i s i to s   me todo lóg icos   que   deben   cubr i r  los t rabaJos  

acep tados  p a r a  su presentac ión   en   es tas   reuniones .  La presentación  en u n  

congreso   in te rnac iona l   de   una   inves t igac ión   con   e l   ins t rumento   en  

cues t ión   ampl í a  l a s  pos ib i l i dades   de   con ta r   r ea lmen te   con   una   he r r amien ta  

con  l a  ca l idad   necesa r i a .  

e )  P u b l i c a c i ó n   d e   i n v e s t i g a c i o n e s   s o b r e   e l   i n s t r u m e n t o   e n  

r e v i s t a s   i n t e r n a c i o n a l e s .  Casi   se   garan t iza  l a  cal idad  de  una  herramienta  

de   eva luac ión  si  e l   vendedor   puede   mos t ra r   a r t ícu los   publ icados  al 

respec to   en   rev is tas   in te rnac iona les   t a les   como:   Appl ied  Psycholo:! 



( In t e rna t iona l   Rev iew) ,   Jou rna l  of  Appl ied   Psychology,   Journa l  o f  

Occupat iona l   Psychology,  y a lgunas   más .  Los ed i tores   de   es tas  

pub l i cac iones   c i en t í f i ca s   son   muy   pun t i l l o sos  y solo admi ten  l a  

publ icac ión  d e  un  t rabajo  s i   cumple  con los a l tos   es t indares   de   ca l idad  

metodológica   es tab lec idos   por  la  co lec t i \ , idad   c ien t í f ica   in te rnac iona l .  

L a  s imple   publ icac ión   de  u n  fo l le to  o un  libro no resul tan 

garant ía   suf ic ien te .   pues  l a s  edi tor ia les  n u  necesar iamente   cuentan   con  

expe r tos  en e s t e   campo   pa ra   eva lua r  la   cal idad  del   t rabajo.  E n  ocas iones  

basta  u n  t í tu lo   a t rac t ivo   desde   e l   ángulo   mercadotécnico   para   que   e l  

mater ia l   sea   publ icado .  

Las   empresas   que   es tén   contemplando  la   adquis ic ión   de   s i s temas  

computa r i zados  o te lev is ivos   de   eva luac ión   de   personal   harán   b ien  en 

so l ic i ta r  a los vendedores  l a  documen tac ión   que   ampare  algunos de  los 

puntos   an te r iores  a f in   de   incrementar   l as   p robabi l idades   de   rea l izar   una  

buena   adquis ic ión .  

L I N V E R S I ~ N  o D E S P E R D I C I O ?  

Cua lqu ie r   he r r amien ta   ( en   cua lqu ie r   campo)   debe   apor t a r   bene f i c ios .  

En   caso   cont ra r io   se   convier te   en  u n  desperd ic io   de   t i empo,   d inero  y 

es fuerzo .   Por   e jemplo .   s i  1111 estado  f inanciero  no  ref le ja   aceptablemente la  

s i tuac ión   de  l a  empresa ,  l a s  decis iones   resu l tan tes   pueden   se r   ca tas t róf icas .  

Se   d ice  q u e  u n a  de  las   razones  de l a  c l i s i s   económica   ac tua l   es  la  



i n fo rmac ión   i n su f i c i en te   sob re  l a s  reservas   nac iona les   respec to  a la moneda 

no r t eamer i cana .  

E n  va r i a s   empresas   s e   encon t ró .   después   de   r ea l i za r  los e s tud ios  

per t inentes .   que   habían   es tado   tomando  dec is iones   exac tamente  a la inversa 

de  lo aconse jab le   por   basarse   en   ins t rumentos   inadecuados   de   eva luac i6n .  

aLItnentado  sus  indices  de  rotación  de  ese  personal.   con los  cos tos  

cons igu ien te s   de   r ec lu t amien to .   capac i t ac ión ,   e t c i t e r a .  

Así ,  el uso ind i sc r iminado   de   t e s t s   puede   cons t i t u i r  u n  despe rd ic io  

cons ide rab le .  E n  Medic ina   no   es   suf ic ien te   emplear   cua lquier   aná l i s i s ,   s ino  

aquel   apropiado   para   rea l izar  u n  me jo r   d i agnós t i co   de  l a  pos ib le  

e n f e r m e d a d .  E n  otras palabras .   no  basta   apl icar   cualquier   instrumento  de 

eva luac ión .   s ino   debe   s e r  e l  apropiado   para   e l   pues to .  

Exis ten   inves t igac iones   en   Es tados   Unidos   donde   se   ha   mos t rado   e l  

aho r ro   de   muchos   mi l lones   de   dó la re s   en   l a s   empresas   cuando   s e   u t i l i zan  los  

tes ts   adecuados.   Se  ha  encontrado  ta tnbi6n  en  diversas   invest igaciones  que 

la   sola   ut i l ización  de l a  en t r ev i s t a   no   e s   su f i c i en te .   De   hecho ,  es  uno   de  los 

in s t rumen tos   más   empleados   pe ro   i ne f i c i en te s   s i   no   s e   e s t ruc tu ra  

adecuadamen te   r e spec to  a l  pues to  y l a s  personas   han   s ido   en t renadas  a l  

r e spec to .  



Apar t e   de  lo an ter ior .  a l  adqui r i r  u n  ins t rumento   de   eva luac ión   es  

necesa r io   con templa r   va r ios   e l emen tos   ad ic iona le s .  

T i e m p o .  

El t iempo  necesar io   para  la  ap l icac ion   es  u n  factor   importante .   Si  1111 

ins t rumento   neces i ta   que  los  eJecut i \ ,os   empleen  u n  día   por  lo menos  a l  

p rec io   de l   s i s tema  es   necesar io   aumentar   e l   t i empo  de  los e j e c u t i \ o s  

eva lnados .   inc luyendo  e l   sue ldo  y las   prestaciones.  

Ot ras   her ramientas   requieren   de   e je rc ic ios   g rupa les   (cen t ros   de  

eva luac ión  o ussessmenr  cer7ters) con  durac ión   de   unas   horas  o var ios   d ías .  

N o  necesar iamente  e l   menor   t iempo  implica  más  cal idad n i  

p roduct iv idad .   Por   e jen lp lo ,  Llna her ramienta   (cuyos   vendedores   p roc lamen 

que   en   menos   de  1 O minutos   se   ob t iene  u n a  eva luac ión   comple ta   de  l a  

persona)   resu l ta   muy  dudosa ,   dados  los requer imientos   mencionados   an tes  

respec to  a los tes t s .  

Si   b ien  es   c ier to   que  en  e l   caso  de  candidatos   externos l a  empresa  no  

desembolsa   remunerac ión   a lguna .   en  l a  selección  interna  para   ascensos o 

t ransferenc ias  sí toma a su cargo   es te   punto .  

O t ros  cos tos  a soc iados  a l  t i empo d e  apl icación son.  igualmente.  la 

remunerac ión   de  l a s  personas   encargadas   de   l l evar  a cabo  la   evaluación.   e l  

empleo   de   l a s   i n s t a l ac iones   ( aqu í   puede   ex i s t i r  u n  cos to   de   opor tunidad .  



pues l a s  sa las   podr ían   dedicarse  a otros   menesteres   aclemás  de la 

eva luac ión ) .   e t cé t e ra .  

I n f o r m a c i ó n .  

Otro   a spec to   t r a scenden te   e s   e l  re1atiL.o a l a  infornlación  ofrecida  por  

e l   ins t rumento .  La mayor ía   de  los  ac tua lmente   en  uso ( computa r i zados  o no) 

r inden   in formación   so lamente   sobre   a lgunas   face tas   de  l a  personal idad   de  

los cand ida tos  ( a i l n  cuando.   conlo  ya  se   indicó  anter iormente.   no  toda  es tá  

en  re lación  directa  a l as   neces idades   de   empresas  y organizaciones.   s i  los 

in s t rumen tos   fue ron   c r eados   pa ra   o t ros   can ipos   de  l a  Psicología .   Segi ln  

inves t igac iones   rea l izadas ,   en  l a s  empresas   in te resan   aspec tos   t a les   como los 

es t i los   de   t raba jo   en   equipos ,   l iderazgo ,   subord inac ión ,   in te r re lac ión   con  

o t r a s   pe r sonas .   campos   de   u so   de l   pensamien to ,   c r ea t iv idad ,   e s t i l o s   de  

inf luenc ia   sobre  los demás .   e tcé te ra .  

Empero .  los e s t i l o s   de   compor t amien to   (pe r sona l idad )  sólo 

cons t i tuyen   una   face ta   de  los requer imientos   de   un   pues to .  E s  necesar io  

agregar  l a s  hab i l idades  y po tenc ia l idades .  

M L I ~  pocos   t es t s   ex is ten  para  chttablecer  una  visión  integral  entre 

a lgunas   hab i l idades   fundamen ta l e s  ~ : I I . ; I  I o h  e . j ecu t ivos   ( ta les   como l a  toma 

de   dec i s iones )   en   e l   pues to  y l a s  caracIcr i . ; t icas   de  la   personal idad.  E n  el 

n ive l   opera t ivo   ex is ten   a lgunos   t es t s   ind icadores   de   a lgunas   habi l idades .  



7 3  

Conclusión 

En  México,  aí  ingresar  a  una  empresa,  se  deberían  llevar a cabo  cursos  como el  proceso  de 

inducción;  con  estos  cursos  el  elemento  humano  comprende  que  es  integrante  importante 

dentro  de la organización,  sin  importar  puesto  desempeñado, y que  su  actividad  repercute 

de  forma  significativa  en la misma, para  el  logro de  óptimos  resultados. 

Se  llegó  a la conclusión  que  en la gran  mayoría  de las empresas  hacen  falta  procesos en 

donde  se  interactúe  mas y mejor  con  el  personal  de  nuevo  ingreso,  donde  se  señalen 

aspectos  importantes  como:  responsabilidades,  estructura  de la empresa,  a  que se  dedica, 

donde  se  encuentra  ubicada, si cuenta  con  sucursales,  asimismo  señalar  derechos y 

obligaciones  del  empleado o trabajador.  Se  recomendaría  tener un curso,  que  motive al 

elemento  humano  a  efectuar  cada  vez  mejor la labor  que  desempeña  para  obtener  excelentes 

resultados,  independientemente  del  tamaño o la actividad  de la empresa. 

No obstante,  en la práctica  "las  interacciones  diarias  con los compañeros  durante el trabajo" 

parecen  ser  el  factor  mas  importante  para  ayudar  a los recién  llegados  a  sentirse  eficientes. 

las  sesiones  de un curso  de  inducción  son  útiles  para  fomentar la lealtad y la identificación 

con la compafiía,  este  tipo  de  programas  no  está  correlacionado  substancialmente  con la 

satisfacción  en  el  puesto y las  intenciones  de los recién  llegados  para  quedarse  con la 

empresa. En cambio  si  fueron  muy  importantes  las  relaciones  de  los  empleados  nuevos con 

sus  compañeros. 
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METODOLOGIA 

Objetivo. 

Comprobar si la  inducción  proporciona un estimulo  de  motivación  dentro de cualquier 

organización. 

Planteamiento  del  problema. 

La inducción es una actividad  que  genera  motivación  en los empleados  de  las 

organizaciones. 

Hipótesis. 

La inducción es una  actividad  que  siempre  motiva  a  los  trabajadores. 

Variables. 

Independiente:  Inducción 

Dependiente:  Motivación 

Selección de la  muestra. 

30 personas  de sexo indistinto 

edad  de  18 26 &os 

Característica  de  la  muestra. 

Se  eligieron  personas  de  edades  de 18 a 25 aiios, sexo  indistinto  con  escolaridad  de un 

rango  de  primaria  a  secundaria,  no  se  descarto  profesionistas,  que  al  ingresar  hayan  recibido 
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un curso  de  inducción,  se  llego  a  la  conclusión  de  elegir  esta  muestra  debido  a  que  en  esta 

edad  es  mas  factible  que  la  organización  contrate  a los aspirantes  que  solicitan  trabajo, y 

recientemente  han  recibido  dicho  curso. 

Instrumento. 

El  instrumento  que  se  va ha utilizar  es un cuestionario  que  se  va  a  practicar  a  personas  que 

laboran  en  una  empresa  que  tienen un curso  de  inducción,  de  dicho  curso  se  preguntara 

acerca  de  como  se  realizó  que  les  pareció y como  repercutió en su  desarrollo  dentro  de la 

empresa;  este  cuestionario  constará  de 30 preguntas,  cada  pregunta  consta  de  cinco 

opciones  con  un  valor  de: 5 puntos  inciso  a, 4 puntos  inciso b, 3 puntos  inciso  c, 2 puntos 

inciso  d y 1 punto  inciso  e;  de  acuerdo  a los resultados  obtenidos  se  elaborara una tabla y 

gráficas  que  muestren los resultados  de los cuestionarios. 

Recolección de datos. 

Se  efectuará  a  través  de 30 cuestionarios,  con  este  número  se  pretende  que  la  información 

recabada  sea  lo  mas  objetiva  posible. 

El  objetivo  del  análisis de los cuestionarios es conocer en que  medida  las  preguntas  nos 

están  aportando  datos  para  poder  aceptar o rechazar  nuestra  hipótesis. 

Análisis  e  interpretación de datos. 

El instrumento  utilizado  fue un cuestionario  de  30  preguntas,  cada  pregunta  consta  de  cinco 

posibles  resultados  los  cuales  son:  respuesta  A)totalmente  de  acuerdo  valor 5 pts. B) de 
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acuerdo  valor 4 pts.  C)indiferente  valor 3 pts.  D)en  desacuerdo  valor 2 pts.  E)totalmente  en 

desacuerdo  valor 1 pto. 

Así con  este  parámetro  se  obtuvo un panorama  general de cual o cuales  de  las  preguntas 

tengan  mayor  aceptación  y  cuales  no.  El  resultado  que  se  obtuvo  fue  bueno ya que  la 

mayoría  de las preguntas  oscilaban  entre  totalmente de  acuerdo  y  de  acuerdo lo cual  quiere 

decir  que  la  hipótesis  y  por  lo  tanto  la  inducción es aceptada  y  forma  parte  importante  del 

elemento  humano  al  ingresar  a  la  organización  en  cuestión. 

Para  ampliar  estos  datos  se  presenta  a  continuación  un  análisis  estadístico  de  cada  una 

delas  preguntas,  donde  se  muestra  la  frecuencia  y  el  porcentaje  para  así  poder  tomar  una 

decisión  acerca  de  la  utilidad  del  proceso de inducción. 

Nota  importante:  se  recuerda  al  lector  que  aunque  la  gran  mayoría  de  los  datos  siguientes  se 

califican  con 5 “totalmente  de  acuerdo”  y 4 “ de  acuerdo” ; se  utilizo  toda  la  escala 

anteriormente  descrita es decir, 3 “indiferente” 2 “en  desacuerdo” 1 “totalmente  en 

desacuerdo” 
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¿Tuviste una  buena impresión al ingresar  a  la  empresa en que laboras ? 

Frequency Cumulative Valid Percent Percent 

Valid 4 11 
19 5 

36.7 36.7  36.7 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 63.3 63.3 

Percent 

Total 100.0 30 

¿Crees que  la  primera  impresión de la  empresa  en  donde vas a  laborar  sea  decisiva en tu 
desempeño fbturo ? 

Valid 4 
5 
Total 

Total i Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

15 50.0 

100.0 30 
100.0 100.0 30 

100.0 50.0 50.0 15 
50.0 50.0 

Percent 

¿ Te motivó al desarrollo personal  el curso de bienvenida ? 

I Frequency I Percent I Valid  Percent I Cumulative I 
Percent 

Valid 4 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 53.3  53.3 16 5 
46.7 46.7 46.7 14 

Total 100.0 30 

Recomendarías  a la dirección  que efectuad un curso de bienvenida  y/o  que  mejorará 
constantemente, si ya existe ? 

Valid 4 
5 

Total 
Total 

Frequency Cumulative  Valid  Percent  Percent 
Percent 

16 

100.0 30 
100.0 100.0 30 

100.0 46.7 46.7 14 
53.3 53.3 53.3 
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¿ Crees  que  las  empresas  que dan un curso  de  bienvenida  ,al  ingresar  tengan  menos 
deserciones,  que  una  empresa  que  no  da  dicho  curso ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 
Percent 

Valid 3 

100.0 100.0  30 Total 
100.0 46.7 46.7 14 5 
53.3 50.0 50.0 15 4 
3.3 3.3 3.3 1 

Total 100.0 30 

¿ Motiva  de  alguna  forma,  un  curso  donde  conozcas  aspectos  importantes  de  la  empresa 
donde  te  vas  ha  desarrollar ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

Valid 4 15 
15 5 

50.0 50.0 50.0 

100.0  100.0 30 Total 
100.0 50.0 50.0 

Percent 

¿ Dicho  curso  te  alentaría  ha  desarrollar  mejor tu trabajo ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

Valid 3 3 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 46.7 46.7 14  5 
53.3 43.3 43.3  13 4 
10.0 10.0  10.0 

Percent 

Total 100.0 30 
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¿ Cuando  ingresaste  a  la  empresa, te señalaron las obligaciones que  ahora  desempeñas ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

Valid 4 14 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 53.3 53.3 16 5 
46.7  46.7 46.7 

Percent 

Total 100.0 30 

¿Te fueron señaladas las reglas de disciplina al ingresar  a  la  empresa ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

Valid 4 15 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 50.0 50.0 15 5 
50.0 50.0 50.0 

Percent 

¿ Sabes que es un curso de inducción ? 

. 
Frequency Cumulative Valid Percent  Percent 

Valid 4 14 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 53.3 53.3 16 5 
46.7  46.7  46.7 

Percent 

Total 100.0 30 

¿ Te  agradaría  conocer  mas  acerca de la inducción ? 

Frequency Cumulative  Valid  Percent  Percent 
Percent 

Valid 4 

100.0 100.0 30 Total 
100.0  46.7  46.7 14 5 
53.3  53.3 53.3 16 

Total 100.0 30 
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¿ Consideras que tu primera impresión es motivante en tu desempeño futuro ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent  Percent 
Percent 

Valid 3 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 53.3 53.3 16 5 
46.7 43.3 43.3 13 4 
3.3 3.3 3.3 1 

Total 100.0 30 - 

¿ Consideras un curso de inducción  como aspecto importante dentro de la  empresa ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent  Percent 

Valid 4 15 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 50.0 50.0 15 5 
50.0 50.0 50.0 

Percent 

Total 100.0 30 

i Para UD. es motivante un curso de inducción ? 

Frequency Cumulative  Valid  Percent  Percent 

Valid 4 12 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 60.0 60.0 18 5 
40.0 40.0  40.0 

Percent - 

Total 100.0 30 

¿ En la (S) empresa (S) donde trabajaste tenían implementado un curso de inducción ? 

Frequency Cumulative Valid Percent Percent 
Percent 

Valid 4 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 56.7 56.7 17 5 
43.3 43.3 43.3 13 

Total 100.0 30 . 
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¿ En su opinión toda empresa  debería tener m curso de inducción ? 

Frequency Cumulative Valid Percent Percent 

Valid 4 11 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 63.3 63.3 19 5 
36.7 36.7 36.7 

Percent 

Total 100.0 30 

¿ Consideras que es importante  conocer  la estructura de la  empresa ? 

~ 

Frequency Cumulative Valid Percent Percent 

Valid 4 11 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 63.3 63.3 19 5 
36.7 36.7 36.7 

Percent 

Total 100.0 30 

¿ Te  motiva  conocer  como esta estructurada el área  donde te vas ha desarrollar ? 

Frequency Cumulative  Valid  Percent  Percent 

Valid 4 17 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 43.3 43.3 13 5 
56.7 56.7 56.7 

Percent 

Total 100.0 30 
_I 

¿ Te orientó alguna persona sobre las actividades que  ibas ha desarrollar dentro de la 
empresa ? 

S 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

Valid 4 15 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 50.0 50.0 15 5 
50.0 50.0 50.0 

Percent 

Total 100.0 30 
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i Crees  que toda empresa debería tener un curso de bienvenida ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent  Percent 

Valid 4 15 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 50.0 50.0 15 5 
50.0 50.0 50.0 

Percent 

Total 100.0 30 

i Sirve de alguna  manera en tu desarrollo y motivación un curso de inducción ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent  Percent 

Valid 4 14 

100.0 100.0  30 Total 
100.0 53.3 53.3 16 5 
46.7 46.7 46.7 

Percent 

Total 100.0 30 

i Cuando ingresas a  una  empresa un curso de bienvenida es motivante ? 

I Frequency I Percent I Valid  Percent I Cumulative 
Percent 

Valid 4 46.7  46.7 46.7  14 
5 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 53.3 53.3 16 

Total 100.0 30 

La(s) persona(s) que te dieron la  bienvenida estaba calificada  para  desarrollar dicha 
actividad? 

Frequency Cumulative Valid  Percent  Percent 
Percent 

Valid 3 

100.0 100.0  30 Total 
100.0 36.7 36.7 11 5 
63.3  43.3 43.3 13  4 
20.0 20.0 20.0 6 

Total 100.0 30 
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¿ Cree  que  la empresa esté obligada  ha  orientarte  sobre las actividades que éSta desempeña? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

Valid 4 15 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 50.0 50.0  15 5 
50.0 50.0 50.0 

Percent 

Total 100.0 30 

¿ Un curso de inducción te da un panorama amplio de cual es la actividad principal de la 
empresa? 

Frequency Cumulative Valid  Percent  Percent 
Percent 

Valid 4 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 36.7 36.7 11 5 
63.3 63.3 63.3 19 

Total 100.0 30 . 

¿ Las actividades que actualmente desarrollas son como te las describieron en el curso de 
inducción ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent  Percent 
Percent 

Valid 3 

100.0 100.0 30 Total 
100.0  50.0 50.0 15 5 
50.0 46.7 46.7 14 4 
3.3 3.3 3.3 1 

Total 100.0 30 
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¿ El curso de bienvenida te ayudo  ha  conocer  la política de la  empresa ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 

Valid 4 15 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 50.0 50.0 15 5 
50.0 50.0 50.0 

Percent 

Total 100.0 30 

¿ Te señalaron tus derechos como trabajador en el curso de inducción ? 

Frequency Cumulative Valid  Percent Percent 
Percent 

Valid 3 

100.0 100.0 30 Total 
100.0  53.3 53.3 16 5 
46.7  43.3 43.3 13 4 
3.3  3.3 3.3 1 

Total 100.0 30 

¿ En el curso de inducción te orientaron a quien acudir en caso de un problema ? 

Frequency Cumulative  Valid  Percent  Percent 
Percent 

Valid 4 

100.0 100.0 30 Total 
100.0  36.7  36.7 11 5 
63.3  63.3  63.3 19 

Total 100.0 30 

¿ Sirvió de alguna manera, el curso de inducción,  para  ambientarte  a tu nuevo empleo ? 

~~ 

Frequency Cumulative  Valid  Percent Percent 

Valid 4 11 

100.0 100.0 30 Total 
100.0 63.3 63.3 19 5 
36.7  36.7  36.7 

Percent 

Total 100.0 30 
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Tomando  en  cuenta  los  resultados  obtenidos  tenemos  una  media  general de 4.5 y una  moda 

de 5; estos  datos  indican  que  la  mayoría  de  las  personas  (al  menos  en  esta  empresa ) a  las 

que  se  les  aplicó  el  cuestionario  contestaron  entre  “totalmente  de  acuerdo” (5) y  “de 

acuerdo” (4). Por  consiguiente  se  puede  decir  que  las  personas  están  de  acuerdo  en  el  curso 

de  inducción , este  curso  motiva  al  nuevo  empleado  ha  realizar  su  trabajo de  la  mejor 

forma  posible,  además  de  que  conoce  su  posición  dentro  de  la  empresa,  a  la  empresa 

misma,  cual  es su actividad,  si  tiene  sucursales, su ambiente, jefes y  compañeros;  asimismo 

es  motivante  conocer  cual es el entorno  en  el  cual  el  nuevo  empleado  se  va ha desarrollar  y 

las  actividades  que  va ha realizar. 

Resultados 

Los resultados  que  se  obtuvieron,  reflejan  la  imperiosa  necesidad  de  establecer un curso  de 

inducción  a  las  personas  que  ingresan  a  una  empresa,  las  personas  al  recibir  una  grata 

bienvenida  les  da  seguridad  además  de  reflejar  la  organización  que  existe y los  motiva  a 

permanecer  en  ella, sin embargo  cuando no existe ningún aliciente o guía  la  persona,  en 

muchos  casos  aprende  por si sola la estructura  en  la  que se encuentra  inmerso;  esto 

conlleva  a  que  la  actividad  que  desarrolla  dicha  persona  la  efectúe en forma  retrasada o 

deficiente  retrasando o vulnerando  el  proceso  de  trabajo y consecuentemente  la  empresa  en 

donde  labora. 

Cuestiones sin respuesta. 

Sin duda  alguna  el  proceso  de  inducción  en  una  organización  tiene  un  papel  relevante,  la 

relevancia  consiste en un desarrollo  mas  integral  del  elemento  humano  y  por lo tanto  de  las 



86 

empresas;  la  cuestión  es ¿si la inducción  ofrece tantas ventajas,  por  qué la gran  mayoría  de 

las  empresas  no  implementa  este  proceso? 

Conclusión 

La inducción es un proceso  que  motiva  a  seguir  al  trabajador  en  la  organización  cuando  este 

tiene  una  perspectiva  de  como  será su trabajo en el fbturo, cuál  va  ha  ser su medio  ambiente 

en  el  cual  se  va  ha  desarrollar  quienes  van  a  ser sus compañeros, jefes, cuales  van  las  áreas 

con  las  que  va  a  tener  contacto  frecuente,  prestaciones,  derechos,  obligaciones;  la  inducción 

debería  estar  presente  en  cualquier  organización  con  el fin de  guiar al nuevo  trabajador  a su 

nuevo  puesto  de  trabajo,  así  mismo  orienta  y  motiva  a  la  persona  a  realizar su trabajo  de la 

mejor  forma  posible.  Se  comprobó  que  en  la  organización  donde se lleva  acabo  dicho 

proceso el elemento  humano  sabe  cuales  son sus actividades,  sabe  a  que  se  dedica la 

organización,  con  cuantas  áreas  cuenta, si tiene  sucursales,  como  surgió  la  organización, 

conoce  los  diferentes  departamentos  y  sabe  a cual de  ellos  pertenece  y las funciones  que 

debe  de  realizar se comprobó  efectivamente  que  la  inducción  motiva  y es de  una  gran 

utilidad  para  el  trabajador  y  para  la  organización  de  la  cual  va  formar  parte. 

La hipótesis  se  lleva  acabo es decir; la inducción,  es  una  actividad  que  siempre  motiva  a lo 

trabajadores,  por todo lo anterior  podemos  decir  que sí. 
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Anexo "1" 

Cuestionario 

En  el  siguiente  cuestionario se utilizo  la  escala  siguiente : A .5 pts.  "totalmente  de  acuerdo" 

B 4 pts. "de  acuerdo"  C 3 pts.  "indiferente" D 2 pts.  "en  desacuerdo" E 1 pts.  "totalmente 

en  desacuerdo" 

1- ¿Tuviste  una  buena  impresión  al  ingresar  a  la  empresa  en  que  laboras ? 

A""" &"" C""" D""" E""" 

2- ¿Crees  que  la  primera  impresión  de la  empresa  en  donde  vas  a  laborar  sea  decisiva  en tu 

desempeño futuro ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

3-¿ Te  motivó  al  desarrollo  personal  el  curso  de  bienvenida ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

4 ¿Recomendarías  a la dirección  que  efectuará un curso  de  bienvenida  y/o  que  mejorará 

constantemente, si ya existe ? 

A""" B""- C""" D _--___ E --____ 

5- ¿Crees  que las empresas  que dan un curso de  bienvenida  ,al  ingresar  tengan  menos 

deserciones,  que  una  empresa  que no da  dicho  curso ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

6-¿ Motiva  de  alguna  forma, un curso  donde  conozcas  aspectos  importantes  de la  empresa 

donde  te  vas  ha  desarrollar ? 

A""" B""- C""" D ---___ E ______ 
7-¿ Dicho  curso te alentaría ha  desarrollar  mejor tu trabajo ? 

A""" B""- C""" D""" E -_____ 



8-¿ Cuando  ingresaste  a  la  empresa, te seiialaron  las  obligaciones  que  ahora  desempeñas ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

9- ¿Te  fueron  seiialadas las reglas  de  disciplina  al  ingresar  a  la  empresa ? 

A""" B""- C""" D""-- E _---__ 

10-¿  Sabes  que es un curso  de  inducción ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

1  1-¿  Te  agradaría  conocer  mas  acerca  de  la  inducción ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

12-¿  Consideras  que tu primera  impresión es motivante en tu desempefio futuro ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

13-¿  Consideras un curso  de  inducción  como  aspecto  importante  dentro  de  la  empresa ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

14-¿  Para UD. es motivante un curso  de  inducción ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

15-¿  En  la (S) empresa (S) donde  trabajaste  tenían  implementado un curso de inducción ? 

A""" B""- C""" &"-- E ______  
16-¿  En su opinión  toda  empresa  debería  tener un curso  de  inducción ? 

A""" &"" C""" D -_---- E _--___ 
17-¿  Consideras  que es importante  conocer la estructura  de la  empresa ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 



18-¿ Te  motiva  conocer  como  esta  estructurada el área  donde  te  vas  ha  desarrollar ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

19-¿ Te  orientó  alguna  persona  sobre  las  actividades  que  ibas ha desarrollar  dentro  de la 

empresa ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

20-¿ Crees  que  toda  empresa  debería  tener un curso  de  bienvenida ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

2 1 -¿ Sirve  de  alguna  manera  en tu desarrollo y motivación un curso de  inducción ? 

A""" B""- C""" J) _----_ E ---___ 

2 2 ~  Cuando  ingresas  a  una  empresa un curso de bienvenida es motivante ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

23-¿ La(s)  persona(s)  que  te  dieron  la  bienvenida  estaba  calificada  para  desarrollar  dicha 

actividad? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

24-¿ Cree  que  la  empresa  esté  obligada ha orientarte  sobre las actividades  que éSta 

desempefia? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

25-¿ Un curso  de  inducción te da un panorama  amplio  de  cual es la actividad  principal  de  la 

empresa? 

A""" B""- C""" D""" E""" 



26-¿ Las  actividades  que  actualmente  desarrollas  son  como te las  describieron  en  el  curso 

de  inducción ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 

27-¿ El curso  de  bienvenida te ayudo  ha  conocer  la  política  de  la  empresa ? 

A""" B"-" C""" D""" E""" 

28-¿ Te  señalaron tus derechos  como  trabajador en el  curso de inducción ? 

A""" &"" C""" D""" E""" 

29-¿ En el  curso de inducción  te  orientaron  a  quien  acudir en caso de un problema ? 

A""" &"" C""" D _-__-_ E ______  
30-¿ Sirvió de  alguna  manera,  el  curso  de  inducción,  para  ambientarte  a tu nuevo  empleo ? 

A""" B""- C""" D""" E""" 


