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Tema:

Importancia de un programa de induccion en el Instituto de Cultura de Baja California
en el municipio de Mexicali.

Planteamiento del problema:
Cual es la importancia de la induccion en el Instituto de Cultura de Baja California en la

actualidad y de qué manera impacta en el desempefio de los empleados que
ingresaron entre 2007 y 2009?

Objetivos:

e Implementar en el Instituto de Cultura de Baja California un programa de
induccién para los empleados de nuevo ingreso.

e Conocer la importancia que tiene para el desempefio de los empleados de
nuevo ingreso el ser parte de un programa de induccion.

Hipotesis:

A mejor programa de de induccién, mejor sera el desempefio de los empleados.



JUSTIFICACION

Una de las acciones mas valiosas dentro de las organizaciones es la comunicacion, ya
gue es utilizada para informar a los empleados acerca de sus politicas, objetivos,
metas y cualquier otro tema que sea relevante para la empresa o institucion.

Mientras mejor sea el flujo de informacion hacia todos los niveles de la organizacion,
factores como integracion, colaboracion, trabajo en equipo y motivacién se veran
afectados satisfactoriamente, traduciéndose en mayor productividad. De ahi la
importancia de contar con los medios para hacer llegar tal informacion y utilizarlos de
la forma adecuada.

Uno de estos medios que debe ser vital para toda empresa o institucion es el
programa de induccién, el cual resultaria de gran beneficio para el Instituto de Cultura
de Baja California debido a que seria el primer contacto que este tendia con el
personal de nuevo ingreso.

A través de dicho programa puede transmitir mas claramente al nuevo personal todo lo
relacionado con su nuevo centro de trabajo, permitiéndole entender mejor su papel
dentro del mismo y facilitdndole su integracion.

Ademads, llevar a la practica un programa de induccién en el ICBC demostraria la
preocupacién de la institucion por el bienestar de las personas que ahi laboran ya que
reduce el nivel de ansiedad causado por el nuevo empleo y por lo tanto les permite un
mejor desempefio en todas sus labores desde un inicio.

En lo que a mi respecta, esta propuesta, ademas de beneficiar al ICBC por todo lo
anteriormente descrito, me dard la oportunidad de desarrollar los conocimientos
adquiridos en la especialidad y llevarlos a la practica, permitiéndome un mayor
crecimiento profesional al participar en nuevas areas de oportunidad.

Con este trabajo también pretendo mostrar la fuerte relacién que tienen las areas de
recursos humanos y comunicacioén, y su importante labor conjunta, por lo que es de mi
interés que el Departamento de Comunicacion sea un apoyo para el Departamento de
Recursos Humanos y participe en la creacién, implementacién e imparticién de este
programa de induccién debido al manejo de informacién, asi como a los conocimientos
y facilidades con que cuenta el personal de Comunicacion.



ANTECEDENTES DE LA INSTITUCION

El Instituto de Cultura de Baja California se cre6 en 1989 como un organismo publico
descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propio, para promover,
gestionar y propiciar las condiciones adecuadas para un desarrollo cultural y artistico
sostenido que permita a los ciudadanos expresarse, actuar, crear y afirmar su
identidad, favoreciendo asi el mejoramiento de la calidad de vida en el estado.

Es una institucion que cuenta con el recurso humano, profesional y altamente
capacitado que a través del dialogo y consenso incluyente comparte la responsabilidad
de generar las condiciones necesarias para el fortalecimiento de la cultura, de la
preservacion de los bienes y valores en que se expresa, y de los servicios que
promueven el disfrute de todo bajacaliforniano como elemento sustancial del desarrollo
social.



INTRODUCCION

Llegar a trabajar a una nueva empresa es una situacion que resulta estresante para la
mayoria de las personas, sin importar el puesto que vaya a desempenfar, siempre
genera ansiedad y esto es algo que la empresa debe tratar de disminuir a la brevedad,
ya que de no ser asi el nuevo empleado estara desorientado y bloqueado para realizar
su trabajo y en ocasiones, ademas de que estara limitando su cohesién al grupo y su
identificacion con las metas de la organizacion.

Lo primero que debe hacerse para integrar a un nuevo empleado es iniciar un proceso
de induccion a través del cual se ofrece al recién llegado toda la informacion que
requiere en relacion a la organizacion.

La induccién o bienvenida, consiste en disefiar e implementar uno de los procesos que
normalmente se ignora en la mayoria de las empresas: Familiarizar al nuevo empleado
con la empresa, su cultura, sus principales directivos, su historia, su filosofia, etc. !

Es un componente que facilita la socializacion utilizado por la empresa con sus nuevos
integrantes, en donde se inculca en todos los empleados las actitudes, los estandares,
valores y patrones de conducta que espera la organizacion y sus departamentos.

Este proceso se efectia antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido contratado,
evitando asi, los tiempos y costos que se pierden tratando de averiguar por su propia
iniciativa, en qué empresa ha entrado a trabajar, qué objetivos tiene, quién es quién, a
quién recurrir para solucionar un problema, qué sistema de valores prima en la
organizacion, cuales son las actitudes no toleradas, etc. 2

La induccion da inicio desde el momento en que las personas acuden a presentar su
solicitud, proporcionandoseles informacién sobre la vacante que se desea cubrir; y
termina después de un tiempo en el que el empleado ha comprendido la informacion
requerida y es capaz de aplicar lo aprendiendo.

La responsabilidad de la induccidon corre generalmente a cargo del personal de
capacitacion y los supervisores o jefes inmediatos.

Los programas de induccion que se realizan con éxito suelen tener una gran
participacion de la alta direccion, tanto para desarrollar el programa como para su
implantacion.

Uno de los puntos mas delicados en el proceso de induccion se da el primer dia de
trabajo, y es aqui donde es necesario ser cordiales y considerar que cuando se inician
por primera vez actividades en una organizacion, los individuos necesitan apoyo,
seguridad y aceptacion.

Los planes de induccion cuentan en su mayoria con un Manual de bienvenida que
debe ser entregado al nuevo trabajador, el cual le sera de gran ayuda para consultar
informacién sobre la organizacion, politicas del personal, condiciones de contratacion,
plan de beneficios para el empleado, etc.

! http://html.rincondelvago.com/gestion-de-personal_1.html

2 |dem


http://html.rincondelvago.com/gestion-de-personal_1.html

En la induccién se da una amplia explicacion sobre el contenido del manual y
posteriormente se realizan acciones como evaluacion, visita a la planta, presentacion
con los demas comparieros, etc.
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I. INDUCCION
1.1.- Definicién

Induccién:
— Introduccién.®
— Influencia que se ejerce sobre una persona para que realice una accién o
piense del modo que se desea. *

1.2.- Propositos de la Induccion
De acuerdo con el sitio de internet http://html.rincondelvago.com/gestion-de-
personal_1.html, los propésitos de la induccion son los siguientes:

- Facilidad de ajuste del nuevo empleado a la organizacion

La induccién ayuda al nuevo empleado a ajustarse a la organizacion, tanto formal
como informalmente. De una manera formal: la organizacion desea que el empleado
se vuelva productivo con la mayor rapidez posible por eso el empleado necesita saber
especificamente lo que significa el puesto; de una manera informal: el empleado es
recibido de una manera amistosa con sus compariero y es introducido al grupo.

- Proporcionar informacion respecto a las tareas y las expectativas en el desempefio

Los empleados desean y necesitan saber exactamente lo que se espera de ellos. De
manera que se debe informar a los recién contratados a cerca de las normas que
deben satisfacer para poder aspirar a los aumentos salériales. También se les debe
explicar las reglas de la compafiia y del departamento especifico al que han sido
asignados.

- Reforzar una impresion favorable

El proceso de induccion puede ayudar mucho al empleado a calmar los temores que
pudiera tener acerca de si habra tomado una buena decisién de empleo correcta. El
trato amable que se le de al empleado desde su llegada hard que éste se sienta
cdmodo y seguro y con &nimos de trabajar.

Segun Jaime A. Granados, si se proporciona una buena induccion general a la
empresa, pero sobre todo al puesto se pueden obtener ventajas como:

- Reducir costos de reclutamiento y seleccién; mientras mas alta sea la tasa de
rotacion, mayor tendra que ser el presupuesto para seleccion.

- Elindividuo se identifica con la organizacion y los procedimientos.

- Crea una actitud favorable hacia la empresa.

- Hace que la persona sujeta de induccién sienta que pertenece al grupo.

— Acelera su integracion al grupo, subgrupos y ambiente laboral.

- Valora la tarea especifica de su puesto.

- Acepta con mayor facilidad la autoridad.

3 es.wikibooks.org/wiki/Diccionario_Espa%C3%B1lol-Chavacano_de_Zamboanga / |

4 http://es.thefreedictionary.com/inducci%C3%B3n
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- Conjunta los objetivos de la organizacion y los personales.

- Se compromete moralmente con la organizacion.

- Se identifica altamente con la organizacion.

- La reaccioén del trabajador hacia la organizacion ser4 de maximo rendimiento,
satisfaccion propia, colaboracién y cooperacion entusiasta.

- La mayoria de los empleados cumpliran con las reglas si durante la induccién
comprenden su significado.

— Permite afinar los perfiles.

- Funciona como primera evaluacion del desempefio.

- Cuida los aspectos legales (articulo 47).

- Verifica aspectos de seguridad e higiene.

En cuanto al puesto:

— Permite que el individuo realice con mayor facilidad sus labores.

— Labora con mas seguridad en su tarea.

— Evita fricciones sobre la manera de desarrollar su trabajo y sobre el exacto
cumplimiento de sus obligaciones.

— Modifica las actitudes del personal, despertando en ellos sentimientos mas
favorables con respecto al puesto y a la empresa.

— Evita interrupciones por preguntas sobre informacién (datos especificos,
reglamentos, politicas, etc.).

— Ahorra tiempo en lograr estandares de calidad de produccion y de cantidad de
produccion.

— Disminuye el porcentaje de accidentes.

— Incrementa el porcentaje de aceptacion de las normas de seguridad.

La induccién cuenta con tres etapas, en la primera de ellas se proporciona informacién
general acerca de la compafia. EI Departamento de Recursos Humanos suele
presentar temas que se relacionan con los empleados, tales como una visién
panoramica de la compafia, hacen un repaso de las politicas y procedimientos de la
empresa, y los sueldos.

Esta etapa puede llevarse a cabo a través de varios aspectos que pueden ser
complementarios o no:

1.- Conferencia, curso, taller o platica, generalmente impartida por una persona del
departamento de personal o de relaciones industriales, aunque en ocasiones puede
ser dada por el supervisor directo del nuevo empleado, bajo la asesoria del
departamento de personal.

2.- Proyeccion audiovisual, en donde se detalla mas lo expresado en la platica.

3.- La presentacion de un nuevo integrante, la cual debe ser de modo personal,
amistoso y cordial a su jefe inmediato y a los nuevos comparieros.

4.- Descripcion por escrito del puesto a desempenfar, asi el empleado sabra hasta
donde llegan los limites de sus funciones y responsabilidades.

5.- Entregar al trabajador un manual de bienvenida grafico, que debera contener
informacion detallada de la empresa, incluyendo puntos como: Bienvenida cordial,
historia, mision, distribucion geografica, principales instalaciones, descripcion detallada
de servicios o productos que proporciona y a qué tipo de consumidores va dirigido,

10



filosofia, organigrama, reglas de seguridad, prestaciones, politicas de la empresa, dias
festivos que no se labora y actividades socioculturales.

En la segunda etapa el responsable es el supervisor inmediato del emplead, quien en
algunos casos puede delegar esta tarea a algin empleado de antigiiedad en el
departamento. Aqui deberdn ser explicados os requerimientos del puesto, la
seguridad, una visita por el departamento para que el empleado lo conozca, una
sesion de preguntas y respuestas y presentaciones a los otros empleados. El
supervisor debe hablar claramente sobre las expectativas en el desempeiio y del
reglamento.

Se recomienda que a induccion sea de minimo un mes pero que se realice casi de
inmediato a la contratacion, asi se tendra tiempo para observar la conducta de la
persona. Ademas, otra de las razones por la que el proceso de induccion debe
presentarse lo antes posible y no durar mas de 27 dias es para que en caso de que la
persona no se ajuste a las necesidades de la empresa, se le pueda aplicar el articulo
47 de la Ley Federal del Trabajo (Rescision).®

Se esperaria que un curso de esta naturaleza tenga una duracion de 6 a 8 horas, sin
embargo hay que tomar en cuenta el tamafio de la organizacion, el nimero de
personas que tomaran el curso y las etapas del proceso.

Por ultimo, la tercera etapa implica la evaluacion y el seguimiento, que estan a cargo
del Departamento de Recursos Humanos junto con el supervisor inmediato, quien
trabaja con el empleado para aclarar informacion y cualquier duda que tenga este y
cerciorarse de su integraciéon en el grupo de trabajo.

Entre los tipos de evaluacion que se aplican durante un programa de induccion se
encuentran:

— Diagndstica o pretest: Se aplica al inicio del curso y sirve de linea base para
comparar con los resultados del postest.

— Terminal o postest: Medicibn de logros finales del aprendizaje. Mide la
efectividad del curso.

— Formativa o interfase: Se aplica durante el curso, después de cada tema o
cuando se estima conveniente. Su intencién es verificar el grado en que los
objetivos de aprendizaje se estan logrando.

— De reaccién al evento: Se aplica al final del curso y se mide la aceptacion del
mismo; identifica agrado-desagrado. Se evallan basicamente cuatro aspectos:
la organizacién del evento, el contenido, el facilitador y las instalaciones.

— Seguimiento: Permite verificar el impacto del proceso a mediano y largo plazo
mediante diversas herramientas, como observacién directa, entrevista,
cuestionarios, lluvia de ideas, juntas de trabajo, comités, etc. ®

Impartir la induccién no significa que automaticamente se lograra todo lo sefialado
anteriormente; la induccion sirve como un apoyo Yy facilita que esos beneficios se den.
La induccién, no implica grandes gastos, y en cambio proporciona beneficios tanto al

5 Granados, Jaime A. Reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion del personal. Pag. 334.

6 |Jdem./ Pag. 335.
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empleado como a la empresa, por ello vale la pena mantener una mejora continua en
este proceso.

Sin importar el tamafio de la empresa, la implementacién de programas de induccién
resulta de suma importancia, en funcion del proceso de mecanizacion y
automatizacién que sufre el personal cuando su nimero es extenso. Para ello es
necesario que la informacion fluya correctamente entre los directivos de la empresa y
el personal, de lo contrario estos ultimos pueden llegar a cerrarse, afectando la
productividad y rendimiento de la organizacion.

El uso de induccién es recomendable en empresas gubernamentales donde,
debido a la gran cantidad de personal que manejan, la carencia de ésta origina
una deshumanizacién y automatizacion de las actividades del personal. ’

1.3.- Generalidades de induccion

Frecuentemente los recién llegados a la organizacién se preguntan si podran hacer
bien la labor que se les ha encomendado o si van a congeniar con su nuevo jefe.
Esta ansiedad puede ser una parte inevitable en el proceso de integracion a una
empresa, pero cuando es aguda reduce los niveles de satisfaccion de los empleados y
su capacidad de aprender. Los psicologos nos ensefian que los primeras impresiones
son muy fuertes y se prolongan durante mucho tiempo. Por esa razon es importante
gue sean positivas las primeras impresiones de los recién llegados.

En su libro Administracién de personal y Recursos Humanos, William Werther Jr. y
Keith Davis afirman que la administracion de los recursos humanos comprende mucho
mas que el simple proceso de contratar personal y que una vez que se contraté a una
persona adecuada, el departamento de personal de filosofia proactiva contribuye en
diversas maneras a que al recién llegado se convierta en un empleado productivo y
satisfecho. Esta ayuda se extiende también a los empleados de mas antigliedad que
pueden ser transferidos a otros puestos mediante procesos de promocién, cambios
laterales y reducciones de nivel.

Segun los autores, cada nuevo empleado supone una inversién considerable para la
empresa desde el primer dia de trabajo y por ellos debe convertirse en un integrante
productivo de la organizacion, lo cual depende en gran medida del proceso de
orientacion que ponga en marcha el area de recursos humanos.

De acuerdo con John M. Ivancevich, en la induccién se introduce a los nuevos
empleados a la organizacion, asi como a sus tareas, gerentes y grupos de trabajo
correspondientes.

Llegar a un trabajo nuevo a menudo es un acontecimiento solitario y confuso. El recién
llegado no sabe qué decir ni a quién decirlo. Ni siquiera sabe dénde se supone que
deberia estar. Para cualquier empleado es dificil comenzar simplemente por que al
ser nuevo no sabe qué esperar, tiene que enfrentar un cambio importante en su vida
(el empleo) y se siente inseguro sobre el futuro. Estos ingredientes hacen suponer
que la “angustia de la novedad” naturalmente sera intensa. Se necesita tiempo para
ponerse al corriente pero un buen programa de induccién puede transformar este
periodo en una experiencia positiva. Los primeros dias de trabajo son cruciales para

7 Granados, Jaime A. Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del personal. Pag. 340.
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gue el empelado arranque en la direccién correcta con una actitud y sentimientos
positivos.®

La induccion esta enfocada a hacer sentir cbmoda a la persona, a que aprenda y se
aliste para trabajar inmersa en la cultura, las estructuras y el conjunto de empleados
de la empresa.

1.4.- Socializacién
La induccion es semejante a lo que los psicélogos llaman socializacién, y si es
realizada de forma correcta entonces puede llegar a cumplir el objetivo. La
socializacion se da cuando los nuevos empleados aprenden las politicas, normas,
valores, procedimientos de trabajo, pautas de conducta y cddigos de vestuario que se
esperan en la organizacion.

La socializacién organizacional consiste en procesos sociales a través de los cuales
las organizaciones transmiten a sus integrantes lo que se espera de sus funciones. En
la practica, los miembros del grupo establecido (compafiia, unidad, cultura) comunican
a los recién llegados expectativas sistematicas sobre la manera en que debe
conducirse. Quienes pasan por una socializaciéon responde a ésta tanto en el plano
cognoscitivo como en el emocional. En primer lugar, reciben y tratan de entender los
mensajes culturales que le envian los agentes de la socializacién: compafieros de
trabajo, superiores, subordinados, clientes. En segundo lugar, aceptan y concuerdan
con esos mensajes en diversos grados intelectuales y emocionales. Si no aceptan o
no entienden esos mensajes, las personas socializadas tienen que inventar su propia
conducta.

El proceso de orientacion es un método que acelera la socializacién y logra que los
nuevos empleados hagan aportaciones positivas a la organizacién, apoyandose en
estimulos, orientacion y capacitacion, como complemento.

1.5.- Objetivos de la induccién
A través de un programa de induccién las organizaciones tratan de enviar mensajes
claros y ofrecer informacion fidedigna sobre su cultura, el puesto y las expectativas,
pero en muchas ocasiones lo que es claro para una persona puede no serlo para otra.
John M. Ivancevich opina que son tres los objetivos que se cumplen cuando los
mensajes llegan de forma correcta y son aceptados:

Reduccién de la ansiedad. En este punto la ansiedad significa miedo a cometer
errores en el puesto. Es un miedo a lo desconocido, que normalmente se centra en la
capacidad para hacer un trabajo.

Reducir la rotacién. La renuncia es la primera reacciéon de los empleados mal
inducidos que se sienten ineficaces, innecesarios o indeseables, por lo que la rotacion
de personal es alta durante el periodo de introduccién. Una orientacion acertada
puede reducir los grandes costos de esta reaccion.

8 Werther, William B, Ph. D, Jr., Davis, Keith. Administracion de personal y Recursos Humanos.
Pag. 220.
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Despertar expectativas realistas. En profesiones como leyes o0 medicina,
generalmente resultan claras las expectativas de trabajo por que se han establecido a
lo largo de afios de capacitacion y de educacion. Sin embargo, no sucede lo mismo
en la mayor parte del mundo laboral, ya que los empleados de nuevo ingreso deben
aprender en términos relistas lo que espera la organizacion esta esperando de ellos,
ademas de que sus propias expectativas sobre el trabajo que no deben ser
exageradas ni muy pobres.

1.6.- Contenido y responsabilidad de la induccién.
Generalmente los programas de orientacion son responsabilidad del departamento de
recursos humanos y del supervisor. Este doble enfoque es utilizado con frecuencia
porque los temas cubiertos abarcan categorias, tanto de de interés general como los
de interés especifico, es decir, relevantes para todos o casi todos los empleados y los
gue estan dirigidos s6lo a los trabajadores de determinados puestos o departamentos.

Los temas mas comunes en un programa de orientacién estan comprendidos bajo los
rubros “temas de la organizacion global” y "prestaciones y servicios al personal’, los
cuales se dirigen practicamente a todos los empleados. Estos dos aspectos se
complementan a menudo mediante un manual del empleado, en el que se describen
las politicas de la compafiia, normas, prestaciones y otros temas relacionados. Los
programas de orientacion mas complejos pueden incluir peliculas o audiovisuales de la
historia de la compafiia, asi como un mensaje grabado en videotape de los directores,
gue pueden dar la bienvenida a los recién llegados. Es comudn, sin embargo, que el
grueso de la informacién provenga del representante del departamento de personal
que imparta el curso.®

El supervisor es el responsable de presentar al huevo empleado con quienes estan
directamente relacionados con el puesto y sus compaferos de trabajo. En ocasiones
es importante que los de nuevo ingreso sea presentadas con personas que trabajan
en otros departamentos y con quienes mantendran diferentes relaciones, lo cual
también debera ser explicado también el supervisor.

1.7.- Temas comunmente cubiertos en los programas de induccién de
nuevos empleados (Werther y Davis):
TEMAS DE LA ORGANIZACION GLOBAL
— Historia de la compafiia
— Estructura de la compainiia
— Nombre y funciones de los ejecutivos principales
— Estructura de los edificios e instalaciones
— Periodo de prueba
— Normas de seguridad
— Linea de productos o servicios
Politicas y normas
PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL
Politica salarias de compensaciéon
— Vacaciones y dias feriados
— Capacitacion y desarrollo especiales
— Asesoria profesional
— Seguros individuales y/o de grupo

® Werther, William B, Ph. D, Jr., Davis, Keith. Administracion de personal y Recursos Humanos.
Pag. 221.
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— Programas de jubilacion
— Servicios médicos especiales
— Servicios de cafeteria y restaurante

PRESENTACIONES
— Al supervisor
— Alos capacitadores
— Alos comparfieros de trabajo
— Alos subordinados

FUNCIONES Y DEBERES ESPECIFICOS
— Ubicacién de puesto de trabajo
— Labores a cargo del empleado
— Normas especificas de seguridad
— Descripcion del puesto
— Objetivo del puesto
— Relacion con otros puestos

1.8.- Beneficios de los programas de induccién
Los programas de orientacion que obtienen éxito incluyen procedimientos adecuados
de seguimiento. El seguimiento es necesario porque con frecuencia los nuevos
empleados se muestran renuentes a admitir que no recuerdan cuanto se les informé
en las primeras sesiones. Sin el seguimiento, estas lagunas de informacién podrian
permanecer ahi.°

El departamento de recursos humanos puede utilizar cuestionarios o entrevistas cortas
en donde los nuevos empleados describan los puntos que consideren débiles en el
programa de induccion. El cuestionario puede ser utilizado ademas para ayudar al
departamento de personal a detectar las partes fuertes del programa, pero
definitivamente las entrevistas personales entre el empleado y supervisor son la
técnica de seguimiento mas importante.

1.9.- Oportunidades y errores
Con frecuencia los aspectos mas débiles del programa de orientacién se originan en el
desempefio de quien se encarga de dar la inducciébn al nuevo empleado, que
regularmente son los supervisores, incluso en los casos en que el departamento de
personal ha disefiado un programa eficaz.

Resulta probable que los supervisores tengan problemas mas urgentes o que desde
su punto de vista todo luzca tan familiar que no amerite explicaciones, llegando a
considerar que los problemas de orientaciébn de su nuevo colaborador son mucho
menos importantes que los demas. Por ello es necesario proporcionar al supervisor
una lista de verificacion con los temas que debe abordar con el nuevo empleado.

Una util técnica complementaria es asignar a uno de los compafieros del recién
llegado para que lo guie sus primeros dias y sera el quien se encargara de hacer las
presentaciones y de responder preguntas, acompafarlo a la hora de la comida,
iniciarlo en actividades deportivas o similares, etc. Estas acciones hacen posile que el

10 Werther, William B, Ph. D, Jr., Davis, Keith. Administracion de personal y Recursos
Humanos. Pag. 223.
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nuevo empleado explore su entorno sin ansiedad y facilitan el proceso de aceptacion
de ambas partes.

La técnica de hacer que un compafiero de trabajo acompafie al recién llegado es un
complemento (y nada mas) de la labor de orientaciébn del supervisor sustituye su
orientacion por la que proporciona un compafiero, pierde una excelente oportunidad de
establecer una comunicacién abierta con su nuevo colaborador. Es muy probable que
al cabo de un lapso corto el recién llegado prefiera comunicarse con sus comparieros
de trabajo y evitar al supervisor; en algunos casos esto incluso puede desviarse hacia
una situacién de antagonismo.**

Para que un programa de orientacion sea exitoso es importante también considerar
qgue el nuevo empleado no debe ser abrumado con informacién excesiva, asi como
evitar que se le pida llenar multiples formularios y cuestionarios, y no dar inicio a la
induccion con la parte desagradable de su labor.

1.10.- Seguimiento de la induccion

La fase final de un programa sistemético de induccién bien disefiado es la asignacion
del nuevo empleado a un puesto. En ese momento, el supervisor debe tomar el relevo
y continuar el programa. Una manera de asegurar una induccién adecuada consiste
en disefiar un sistema de retroalimentacion para controlar el programa o acudir a la
administracién por objetivos. Es posible disefiar un formato para que el nuevo
empleado proporcione sus comentarios. Mediante una junta con el grupo de induccién
al cumplirse el primer mes de trabajo se abren oportunidades de seguimiento para
determinar qué tan bien se esta adaptando el empleado, ademas de que se hace
posible evaluar el programa de induccién. EIl formato no tiene por objeto poner a
prueba los conocimientos, sino mejorar el proceso de induccién. Incluso en
organizaciones con programas sobresalientes en este sentido, llega el momento en
que se requiere capacitacion o desarrollo.*?

Il.- DESEMPENO
2.1.- Definicion

Desempeiio:
— Actuacion, ejecucion, ejercicio, practica, cumplimiento, resultado. 13

Desempeiniar:

— Realizar (una persona) las labores o las funciones que corresponden a su
cargo, profesion, papel o empleo.*

11 lvancevich, John M. Administracién de Recursos Humanos. Pag. 222
2 1dem./ Pag. 223
13 http://diccionario.sensagent.com/desempe%C3%B1lo/es-es

4 http://www.diccionarios.com/consultas.php#
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2.2.- Importancia de un buen desempefio humano en la organizacion

Como seres humanos estamos evaluando en todo momento el desempefio de las
cosas y personas que nos rodean, es parte de nuestra forma de ser asi como de las
organizaciones.

Desde el punto de vista estratégico y de ventaja competitiva, es importante integrar el
desempefio de los empleados y las metas de desempefio de la organizacién. Un
grupo de empleados que se desempefia de manera tal que no colabora para alcanzar
las metas de la empresa es incongruente con la supervivencia a mediano y largo
plazo. La mayoria de los expertos piensan que las estrategias de la compafia deben
alinearse con las capacidades y el desempefio de los empleados para tener utilidades,
crecimiento, eficacia y valor.*®

El desempefio del cargo es situacional en extremo, varia de persona a persona y
depende de innumerables factores condicionantes que influyen poderosamente. El
valor de las recompensas y la percepcién de que las recompensas dependen del
esfuerzo determinan el volumen de esfuerzo individual que cada persona esta
dispuesta a realizar: una perfecta relacién de costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo
individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion
del papel que desempefara. De este modo, el desempefio del cargo esta en funcién
de todas estas variables que lo condicionan.®

2.3.- Evaluacion de desempefio
La evaluaciéon del desempefio es una apreciacion sisteméatica del desempefio de cada
persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna
persona.l’” La evaluacion de quienes integran una organizacién puede realizarse
mediante enfoques conocidos como evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito,
entre otros.

En resumen, la evaluacién del desempefio es un concepto dindmico, ya que las
organizaciones siempre evallan a los empleados con cierta continuidad, sea formal o
informalmente. Ademas, la evaluacion del desempefio constituye una técnica de
direccién imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que permite
localizar problemas de supervision de personal integracion del empleado a la
organizacibn o al cargo que ocupa en la actualidad, desacuerdos,
desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado que el requerido por el
cargo, motivacion, etc. Segun los tipos de problemas identificados, la evaluacion del
desempefio puede ayudar a determinar y desarrollar una politica de recursos humanos
adecuada a las necesidades de la organizacion.*®

15 lvancevich, John M. Administracion de Recursos Humanos. Pag. 260
16 Op. Cit. Chiavenato, ldalberto. Administracion de Recursos Humanos. Pag. 354

7 ldem./ Pag. 356
18 |Jdem./ Pag. 357
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESPECIALIDAD EN RECURSOS HUMANOS

El presente cuestionario tiene como finalidad ayudar a la realizacién del trabaj terminal
de la Especialidad en Recursos Humanos de la UABC.

Nombre:

Puesto:

1.- El ICBC informa detalladamente a sus empleados de nuevo ingreso sobre las
funciones de la institucion

(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

2.- El ICBC informa detalladamente alos empleados de nuevo ingreso sobre las
funciones de su puesto

(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

3.- Cuando hay personal de nuevo ingreso, este es presentado con todo el personal de la
institucion

(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

4.- Al personal de nuevo ingreso se le da a conocer el organigrama de la institucién
(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

5.- Al personal de nuevo ingreso se le da a conocer la misién del ICBC
(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

6.- Al personal de nuevo ingreso se le da a conocer lavision del ICBC
(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

7.- Al personal de nuevo ingreso se le dan a conocer los objetivos de la institucion
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(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

8.- Considero importante la implementacién de un programa de induccidn para
empleados de nuevo ingreso en el ICBC

(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

9.- Un programa de induccién facilita la rapida integracion de los empleados de nuevo
ingreso del ICBC

(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

10.- Un programa de induccion facilita el desempefio de las labores de los empleados de
nuevo ingreso del ICBC

(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

11.- Un programa de induccién ahorra tiempo en el desempefio de las labores de los
empleados de nuevo ingreso del ICBC

(1) Totalmente de acuerdo

(2) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) En desacuerdo

(5) Totalmente en desacuerdo

Agradezco su atencion y su tiempo.
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RESULTADOS DE ENCUESTAS

Luego de terminar el proceso de aplicacion de encuestas entre 14 personas de entre
un universo de 20, analizar los datos arrojados por las encuestas y la elaboracion de
gréficas para una visualizacion mas clara, los resultados son los siguientes:

Pregunta 1

El ICBC informa detalladamente a sus empleados de nuevo
ingreso sobre las funciones de la institucion

7%

M Totalmente de
acuerdo

W De acuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

M Totamente en
desacuerdo

En la pregunta 1 se aprecia que la opinion esta totalmente dividida ya que un 29% dice
estar de acuerdo en que el ICBC informa detalladamente a sus empleados de nuevo
ingreso sobre las funciones de la institucion, mientras que al igual otro 29% esta en
desacuerdo. A pesar de que hay un 36% de personas que se mostraron ni de acuerdo
ni en desacuerdo, es posible tomar en cuenta al 7% que opiné estar totalmente de
acuerdo con la afirmacién de la pregunta, elevando a 36% las respuestas positivas.

En el ICBC el Departamento de Recursos Humanos esta integrado por tres personas y
una secretaria, quienes atienden a alrededor de 300 empleados el todo el estado, por
lo que dependiendo de la cantidad de carga de trabajo que tienen en el momento en
gue ingresa un empleado nuevo a la institucién es el tiempo que pueden dedicarle a su
presentacion o “induccion”. Es decir, hay algunos empleados con los que se ha tenido
tiempo de compartir mas informacién que con otros, y es posiblemente por ello que se
estén dando estas marcadas opiniones encontradas en la pregunta 1.
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Pregunta 2

El ICBC informa detalladamente a los empleados de nuevo ingreso
sobre las funciones de su puesto

14%

M Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Lo primero que se puede sefialar en esta grafica es que no hay respuestas negativas
sobre la afirmaciéon de que el ICBC informa detalladamente a los empleados de nuevo
ingreso sobre las funciones de su puesto. A pesar de que un 36% se manifestd ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 50% respondi6 estar de acuerdo y un 14% estar
totalmente de acuerdo, obteniendo en suma un 64% en respuestas positivas.

La forma de responder a esta pregunta puede deberse a que en efecto a todos los
empleados de nuevo ingreso se les orienta de alguna u otra forma sobre las labores
gue deberan desempefiar, aunque tal vez no sea muy detallada, ya que no se les
entrega un manual que contenga la descripcidon de su puesto ni de sus funciones.

Pregunta 3

Cuando hay personal de nuevo ingreso, éste es presentado
con todo el personal de la institucion

B Totamente de
acuerdo
W De acuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
M En desacuerdo
B Totamente en
desacuerdo

%

En las respuestas arrojadas en la afirmacion 3 que dice que el personal de nuevo
ingreso es presentado con todo el personal de la institucion en su mayoria se tiene
una opinién positiva ya que un 36% estuvo de acuerdo y un 29% totalmente de
acuerdo, lo que sumado nos da un total de 65%. A pesar de ello, sigue siendo un
porcentaje alto de personas (29%) el que opind estar en desacuerdo con la afirmacion,
lo cual resulta delicado por que aqui se puede hablar de desigualdad y esto puede
generar insatisfaccion en los empleados y desmoralizarlos.
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Preguntas 4,5,6y 7

Para analizar las respuestas de las preguntas 4, 5, 6 y 7 se decidi6 analizarlas en
conjunto dado que abordan temas de informacion basica de la institucion con
afirmaciones que sefalan que el ICBC da a conocer a los empleados de nuevo ingreso
el organigrama, la mision, la visién y los objetivos de la misma.

Aqui es importante destacar que en las cuatro preguntas se obtuvo una respuesta
considerable de personas que opinan no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, ya que
pueden estar ocurriendo distintas causas no favorables que condujeron a esta
respuesta.

Una de ellas puede ser que tal vez una buena parte de los encuestados no sabe a
ciencia cierta lo que significa tener definida una misibn o una vision en las
instituciones, asi como objetivos establecidos, y mucho menos que deben formar parte
de un manual de la organizacibn en donde debe estar integrado también un
organigrama.

Por otro lado, puede ser que el Departamento de Recursos Humanos mencione dicha
informacion a los empleados de nuevo ingreso pero sin hacer énfasis en cada uno de
los temas, y mucho menos proporcionarselos por escrito ni a través de un audiovisual.
Por ello puede ser probable que los encuestados estén indecisos en su respuesta, ya
gue no estan seguros de qué fue la informaciobn que les proporcionaron; estan
conscientes de que algo les dijeron pero ya no lo recuerdan o no saben si fue eso lo
gue les transmitieron a su llegada.

Cabe sefalar también que es notable el nUmero de respuestas negativas. Esto nos
puede hablar de que es muy probable que los empleados a su llegada o con el paso
del tiempo hayan tenido que buscar la informacidén por su cuenta, que por casualidad
la hayan encontrado, o que definitivamente la desconozcan.

Sobre los encuestados que se manifestaron de acuerdo o totalmente de acuerdo con
las afirmaciones se puede atribuir el hecho a que tal vez estas han sido de las
personas a las que el area de Recursos Humanos les ha puesto mas atencién a su
llegada, debido a que, como se mencionaba anteriormente, hay ocasiones en las que
se dispone de mayor tiempo para transmitir informacion a los empleados de nuevo
ingreso.

Al personal de nuevo ingreso se le da a conocer
el organigrama de la institucion

14%

M Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Nide acuerdo ni
en desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo
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Al personal de nuevo ingreso se le da a conocer
la misién del ICBC

14% 7%

M Totaimente de
acuerdo
M De acuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
M En desacuerdo
M Totalmente en
desacuerdo

Al personal de nuevo ingreso se le da a conocer
la vision del ICBC

14%

W Totaimente de
acuerdo
M De acuerdo

Nide acuerdo ni
en desacuerdo

M En desacuerdo
B Totalmente en
desacuerdo

Al personal de nuevo ingreso se le dan a conocer
los objetivos de la institucién

[+]
14% 21%

M Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Ni de acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo




Pregunta 8

Considero importante la implementacion de un programa de induccién
para empleados de nuevo ingreso en el ICBC

M Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Ni de acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

H Totalmente en
desacuerdo

Sobre la importancia de implementar un programa de induccion para el personal de
nuevo ingreso del ICBC, la respuesta contundentemente fue afirmativa, ya que el 43%
se manifestd de acuerdo y el 57% totalmente de acuerdo. Esto nos habla de todo el
personal considera necesario participar en dicho programa y de que estan conscientes
de que de alguna u otra manera les beneficiaria su implementacion, como veremos a
continuacion en las respuestas de las siguientes preguntas.

Pregunta 9

Un programa de induccion facilita la rapida integracion de
los empleados de nuevo ingreso del ICBC

14% __———

-t

o

H Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Ni de acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

En esta afirmacidon nuevamente se obtuvo una mayoria en las respuestas positivas, en
esta ocasidn enfocadas a la afirmaciéon de que un programa de induccion facilita la
rapida integracion de los empleados de nuevo ingreso del ICBC, en donde un 36%
opind estar de acuerdo y un 50% estar totalmente de acuerdo, mientras que sélo un
14% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto reafirma uno de los
beneficios que traeria su implementacion.
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Pregunta 10

Un programa de induccién facilita el desempefio de las
labores de los empleados de nuevo ingreso del ICBC

21%

B Totaimente de
acuerdo

M De acuerdo
Nide acuerdo nien
desacuerdo

M En desacuerdo

B Totaimente en
desacuerdo

79%

De igual forma, los encuestados en su totalidad respondieron positivamente al hecho
de que un programa de induccion facilita el desempefio de las labores de los
empleados de nuevo ingreso del ICBC, obteniendo un 21% de respuestas que
mencionan estar de acuerdo y un 79% estar totalmente de acuerdo.

Pregunta 11

Un programa de induccién ahorra tiempo en el desempefio
de las labores de los empleados de nuevo ingreso del ICBC

B Totalmente de
acuerdo
M De acuerdo

Nide acuerdo ni
en desacuerdo

M En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Por altimo, también se obtuvo mayoria positiva a la afirmacion de que un programa de
induccion ahorra tiempo en el desempefio de las labores de los empleados de nuevo
ingreso del ICBC, teniendo un 79% de respuestas totalmente de acuerdo y s6lo un
21% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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CONCLUSIONES

Después de analizar detenidamente cada una de las respuestas obtenidas en la
encuesta realizada para determinar la importancia de la induccion entre los empleados
de nuevo ingreso del ICBC y la forma en que este impacta en el desempefio de los
mismos, teniendo como base nuestro marco tedérico, se puede concluir lo siguiente:

En el Instituto de Cultura de Baja California no existe formalmente bien estructurado un
programa de induccion para personal de nuevo ingreso, solamente se realizan
pequefias acciones encaminadas a que conozcan lo mas basico de la institucion y su
puesto. A pesar de ello, esto significa una buena sefial ya que habla de que tanto los
directivos como el personal de Recursos Humanos estan conscientes de que es una
labor que debe hacerse, pero que tal vez por falta de tiempo y personal no se lleva a la
practica.

Ademas, ha quedado muy claro que los empleados estan de acuerdo en la
importancia de implementar el programa de induccion en la institucion, lo cual les
traeria beneficios como una rapida integracion, ahorro de tiempo y mejoras en el
desempefio de sus labores. Es importante no perder de vista esta conciencia por
parte de los empleados para que se sientan escuchados y tomados en cuenta dentro
de la organizacién. Si se implementa dicho programa, los empleados se sentiran parte
de la institucion desde un inicio y al conocer a fondo los objetivos del ICBC se lograra
una mayor productividad y eficiencia.

Por otra parte, la hipotesis planteada en un principio que sefiala que a mejor programa
de induccion, mejor sera el desempefio de los empleados, a la fecha no ha podido ser
comprobada debido a la brevedad del tiempo en el que se realizé este proyecto, sin
embargo, con las repuestas obtenidas de los empleados en la encuesta aplicada es
posible visualizar que sera cumplida, dado que ellos mismos reconocen que les
facilitaria el desempefio de sus labores.

Como recomendaciones se propone implementar y elaborar un programa de induccién
gue contenga tres etapas. En la primera de ellas se proporcionara la informacion a los
nuevos integrantes del Instituto, en la cual se aborden temas como las funciones del
ICBC, la misién, la visidon, sus objetivos, historia, el organigrama, sus representaciones
en los distintos municipios del estado, asi como tépicos relacionados con el empleado,
como puede ser el sueldo, los dias y tipo de pago, prestaciones y servicios, etc.

Toda esta informacion deberd ser proporcionada con el apoyo de un manual de
induccién, asi como con un video de introduccidn, para que asi el proceso sea mas
agil, rpido y entretenido.

Un punto muy importante de todo proceso de induccion es la eleccién de la persona
gue sera la encargada de dar la induccion a los recién llegados, ya que esto nos
puede llevar al éxito o al fracaso de nuestro propdsito. Es por ello que se propone que
al elegir al instructor del programa, este sea una persona que cuente con facilidad para
comunicarse clara y efectivamente, gue tenga capacidad de andlisis y sintesis, que
tenga conocimiento en el uso de apoyos didacticos como reproductores de DVD,
proyectores, etc., y sobre todo que conozca los temas a tratar. Esta persona no
necesariamente debera ser un integrante del Departamento de Recursos Humanos,
sino alguien que cubra los requisitos anteriores, es por ello que pudiera ser un
miembro del Departamento de Comunicacion con que cuenta el mismo Instituto,
debido a las habilidades y conocimientos adquiridos durante su formacion académica.
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En la segunda parte de la induccién se contard con el apoyo de los jefes de
departamento, dependiendo el puesto de los integrantes de nuevo ingreso. En esta
etapa, el jefe inmediato ser& el encargado de hablarle mas especificamente de todo lo
relacionado con su puesto y area de trabajo, siendo este quien haga las
presentaciones pertinentes con los compafieros cercanos y con quienes tendra mayor
relacion. Le hablara ademas de las actividades que realizar4, asi como de las
expectativas de su desempefio y sera él quien le proporcione su manual de
procedimientos.

La tercera parte estara destinada a la evaluacién de la induccién con el fin de que sea
lo mas exitosa posible. Para tal efecto algunos formatos (integrados al final de este
trabajo en la seccion de anexos) deberan ser llenados por el empleado de recién
ingreso antes del programa y otro después de haberlo tomado, mientras que habra
otro que debera ser llenado inicialmente por el instructor y que le servird de guia para
no pasar por alto algin tema importante, y posteriormente, en conjunto con el
empleado, hacer una breve evaluacién de la induccion.

Una vez que se haya realizado la evaluacion se podran determinar los puntos fuertes
y los puntos débiles de cada etapa del programa de induccién, y asi tener una mejora
continua enfocada siempre a la integracion, desempefio y productividad de los
empleados, en beneficio de la Institucién y de la poblacion en general, por ser un
organismo de caracter publico.
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Formato de instructores para la evaluaciéon de la induccion

Dirigido a todos los jefes de departamento, responsable de impartir la induccion.

Instrucciones:

A continuacion encontrard un formato, el cual tiene dos finalidades:

Le servird como guia de los puestos que debe contemplar en la induccién al puesto del nuevo
integrante.

Fungird como una evaluacion de la induccién al puesto para el nuevo elemento.

El formato se divide en dos partes, la primera consta de tres columnas:

En la primera columna, se encuentran 11 puntos o variables que usted debe cubrir durante el
periodo de induccion.

En la segunda columna marque con una “X”, en el espacio que indique, si cubrié o no con cada
una de las variables.

En la tercera columna encontrard una escala de logro donde debe evaluar el aprendizaje del
nuevo elemento, marcando con una “X” el espacio correspondiente a la calificacion, esta
evaluacion debe hacerla en consenso con el evaluado.

La segunda parte del formato tiene un espacio en donde usted debe escribir la estrategia que
utilizé ara facilitar la integracion del nuevo elemento en su area de trabajo (las estrategias a
seguir podrian ser: organizar una junta con todos los integrantes del area, en donde cada uno
exprese la experiencia que tuvo en su primer dia de trabajo, organizar una comida de
bienvenida para el nuevo integrante, hacer todos los miembros una dinamica de integracion,
etc.).

En la parte final del formato deberan aparecer las firmas de las personas requisitadas.

Muchas gracias por su cooperacion.

Variables que deberan cubrirse ¢ Se cumplieron? Escala de logro
NO SI 1 2 3 4 5

Presentacion con el jefe inmediato

Presentacion del organigrama de &area

Presentacion con comparieros y areas
relacionadas con sus labores

Especificacion de los objetivos del puesto

Especificacién de funciones

Operaciones (concretas y definidas)

Especificaciones del uso del equipo,
material de trabajo o ambos.

Explicacion de la rutina diaria (distribucion
fisica, entradas, salidas, etc.).

Responsabilidad sobre personas,
instalaciones, bienes inmuebles,
materiales y equipos,

Jerarquia y contactos

Puestos afines y personas que
desempefian el mismo puesto.

Describa la estrategia que utilizé para facilitar la adaptacion del nuevo integrante de
su area de trabajo (parte afectiva).

Firma del titular del Rec. Humanos Firma del instructor Firma de quien recibio la induccion
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Formato de Evaluacion diagnostica o pretest.

Curso Instructor

Nombre del participante Fecha

Solicitamos des tu respuesta a cada una d las preguntas. Ello nos sera de mucha utilidad.

1.- ¢ Cual es la mision de la empresa?

2.- ¢ Cudl es su vision?

3.- ¢ Cual es su antigiiedad?

4.- ¢ A qué Secretaria de Gobierno del Estado depende?

5.- ¢ En dénde tiene representaciones?

6.- ¢ Cuales son los departamentos con los que cuenta?

7.- ¢ Qué recintos culturales dependen del ICBC?

8.- ¢ Cuales son las prestaciones que otorga?

9.- ¢ Cudles son los principales derechos y obligaciones que adquieres al formar parte
de la institucion?

10.- En la parte posterior de la hoja disefia un organigrama y sefala el lugar que
ocuparas.

11.- ¢ Qué espera la institucion de ti?
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Formato de Reaccién al curso.

Nombre del participante: Fecha:

Nombre del instructor:

Instrucciones: La siguiente evaluacion tiene como objetivo conocer tus impresiones
sobre el curso, ya que son valiosas para el mejoramiento de nuestros futuros
programas de induccion.

1.- Las condiciones del lugar:
Excelente ( ) Bueno () Regular( ) Malo ()
¢Por qué?

2.- La duracion del curso:
Excelente ( ) Bueno () Regular( ) Malo ()
¢Por qué?

3.- El tiempo de los recesos:
Excelente () Bueno () Regular( ) Malo ()
¢ Por qué?

4 .- El contenido del curso lo encontraste:
Excelente ( ) Bueno () Regular( ) Malo ()
¢ Por qué?

5.- El material:
Muy adecuado ( ) Poco adecuado ( )
Adecuado ( ) Totalmente adecuado ( )

6.- El manejo del expositor sobre el tema, ¢,como te parecio?
Excelente () Bueno () Regular( ) Malo ( )
¢ Por qué?

Comentarios o sugerencias adicionales para mejorar el curso:
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