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| Resumen

La presente sistematizacion de experiencia es un modelo de induccién del personal en
procesos de seleccion de la empresa Siter, el objetivo de la sistematizacion es analizar y
sistematizar el proceso de induccion del personal. La metodologia utilizada fue un estudio
tipo cualitativo con alcance descriptivo, aplicando un disefio de caso, por medio de una
entrevista estructurada. Los principales resultados obtenidos es que la empresa no cuenta con
un proceso de induccion formal, ademas, se identificd acciones positivas como el
acompafiamiento y socializacion inicial como el “Contigo Amigo”. La sistematizacion
evidencio que no existe un manual, lo que limita su efectividad para fortalecer la adaptacion e
integracion del nuevo ingreso. Por ende, se recomienda formalizar el proceso de induccion a
través de la elaboracion de un manual y la aplicacion de mecanismos de seguimiento y
evaluacion que posibilita optimizar la gestion del talento humano y mejorar la experiencia

inicial del nuevo colaborador.

Palabras claves: Induccion, recursos humanos, onboarding.

\



II. Abstract

This systematization of experience is a model for staff induction in the selection
processes of the company Siter. The objective of the systematization is to analyze and
systematize the staff induction process. The methodology used was a qualitative study with a
descriptive scope, applying a case design, through a structured interview. The main results
obtained are that the company does not have a formal induction process. In addition, positive
actions were identified, such as initial support and socialization, such as “Contigo Amigo”
(With You, Friend). The systematization showed that there is no manual, which limits its
effectiveness in strengthening the adaptation and integration of new hires. Therefore, it is
recommended to formalize the induction process by developing a manual and applying
monitoring and evaluation mechanisms that enable the optimization of human talent

management and improve the initial experience of new employees.

Keywords: induction, human resources, onboarding.
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1. Datos informativos del proyecto

Nombre de la practica de intervencion o investigacion

Modelo de induccion de personal en procesos de seleccion para la empresa SITER.

Nombre de la institucion o grupo de investigacion

La razén social de la organizacion es Servicios de Innovacion y Tecnologia en

Recuperacion — SITER S.A de la sede de Guayaquil.

Tema que aborda la experiencia

El tema que se presenta a continuacion se sita dentro del area de la psicologia
organizacional debido a que el andlisis de la variable es induccién y este corresponde a la

induccion del personal.

La psicologia organizacional se define como una disciplina que estudia el
comportamiento humano en el ambito laboral, el cual se encarga de comprender como las
personas actiian en las compaiiias, sus funcionamientos en los procesos de liderazgo, cambio,
cultura organizacional y como pueden crear una mejora en las practicas empresariales en la

actualidad (Gutiérrez Izquierdo y otros, 2024).

Localizacion

El trabajo de sistematizacion de experiencias fue realizado en la Av. Rodrigo Chéavez,

Parque Empresarial Colon, edificio Corporativo 3 piso 7.

Figura 1
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Fuente: (Parque Empresarial, 2025).

2. Objetivo

La compaiia Servicios de Innovacion y Tecnologia en Recuperacion SITER S.A. fue

creada legalmente el 18 de mayo del 2023, siendo esta la subsidiaria del grupo Banco
Guayaquil S. A., en donde se encarga de la gestion en la recuperacion y compra de cartera

crediticia, como son las deudas, créditos morosos y otros activos financieros, distribuido en

dos grupos, en castigo y administrativo (Contigo Soluciones, 2024).

Segtin lo mencionado previamente, el objetivo de la presente sistematizacion de

experiencias es analizar el modelo de induccidn del personal en la compaiiia de SITER S.A.

3. Eje de intervencion

Segun (Taylor, 1911) sefala que la induccion del personal tiene sus origenes en las
practicas de aprendizaje en el puesto de trabajo propias de los gremios artesanales, y mas
adelante de las fabricas desarrolladas durante la revolucion industrial, por ello en las etapas
iniciales, el ingreso del colaborador se respaldaba por la observacion directa, ejecucion

reiterada de actividades y de experiencia practica, sin un modelo formal estructurado (Bauer



et al., 1998). Asimismo, la inducciéon de personal tiene sus raices en el concepto de
socializacion organizacional, estudiado desde finales del siglo XX durante la Segunda Guerra
Mundial, explord tacticas para integrar a los recién llegados en la cultura y procesos de la
organizacion, bajo esta perspectiva, la induccion se entendi6 inicialmente como orientacion
organizada para ubicar al trabajador en el puesto y presentarle reglas basicas del
funcionamiento institucional (Van Maanen & Schein, 1979). De esta manera, la variable se
justifica al reconocer que induccidon y onboarding refieren a un mismo nucleo de practicas de
integracion, diferenciandose por su alcance y duracion, lo que permite operacionalizarla como

modelo aplicable dentro del proceso de seleccion (Palella Stracuzzi, 2023).

Una de las definiciones de induccion es que permite al trabajador tener claros los
objetivos, valores, normas, mision y vision de la empresa desde el primer momento, el cual
marca el inicio de su involucramiento, con el objetivo de que el empleado se oriente y se
adapte al entorno de trabajo con la mayor rapidez posible (Chiavenato, 2020). Por parte de
Dessler (2015), la induccion es un elemento esencial del proceso de socializacion que las
organizaciones brindan a los nuevos ingresos, por el cual ayuda a transmitir a los
colaboradores su cultura y lo que la empresa espera de ellos para que aprendan como se
maneja la misma (Ortega Vergara et al., 2023). A partir de lo expuesto, desde una vision actual
de la gestion del talento humano se utiliza el término onboarding ya que opera con la misma
finalidad y conceptual de lo que es la induccion personal, por ende, se concibe a esta
definicién como una practica deliberada que la empresa implementa con el objetivo de
agilizar el ajuste temprano del nuevo ingreso, facilitando su integracion al rol, al equipo de
trabajo y a la cultura organizacional como tal (Gunnesch-Luca, 2025). Ademas, es importante

sefalar que la socializacion organizacional es disefiada acorde a la informacion que proviene



de la seleccion, para que en la induccion se puedan abordar aspectos especificos y de esta

forma la adaptabilidad del nuevo colaborador sea més rapida (Saks & Gruman, 2021).

La induccion de personal tiene diferentes tipos que atienden a distintas dimensiones
del proceso de integracion mediante el cual la clasificacion comun distingue entre induccion
formal, que se refiere al proceso estructurado con indicaciones por escrito con previa
planificacion por la organizacion, e induccion informal siendo este el primer contacto con el
colaborador (Piedra-Mayorga y otros, 2023). Bajo este enfoque, el onboarding formal son
actividades disefiadas por la organizacion para estructurar la experiencia de los nuevos
ingresos (Frogéli y otros, 2023). De forma similar, un programa formal es la orientacion
inicial que favorece la integracion del nuevo colaborador para determinar las bases de su
rendimiento dentro de la empresa (Dessler, 2022). Por ende, es la fase inicial de la
socializacion en donde el empleado adopta las normas, valores, entiende su rol y las
expectativas organizacionales (Robbins & Judge, 2023). Desde otra perspectiva, Van Maanen
& Schein (1979), sefiala a la socializacion informal es donde el empleado aprende en el
trabajo sin separacion formal, a través de la observacion y de la experiencia de sus
compaiieros (Hall & Paul, 2020). [gualmente se enfatiza que los procesos de socializacién no
estructurados ayudan a que el colaborador se adapte y aprenda por medio de la observacion
redes de apoyo, interacciones sociales, relaciones laborales con un entrenamiento adquirido de
forma empirica, sin un plan formal (Didion et al., 2024). Ademas, este tipo de induccion
informal da apertura a que el empleado busque informacion por iniciativa propia, realiza
preguntas a sus compafieros y observa como ellos realizan su trabajo sin una instruccion

formal (Decius y otros, 2025).

Resulta relevante mencionar que existe cierta confusion con la definicién de induccion

y capacitacion, a pesar de que ambos forman parte de los procesos de desarrollo del talento



humano en una organizacion, su propdsito, alcance y aplicacion es distinto, debido a que la
induccion es la integracion inicial de los nuevos colaboradores (Mitschelen & Kauffeld,
2025), a diferencia de la capacitacion que esta disefia diversas actividades para proporcionar a
las personas diferentes competencias, conocimientos y habilidades para que lo puedan
desempeiiar en su rol de manera eficiente y a su vez que se alinee a los objetivos
organizacionales (Zalukhu y otros, 2025). En un contexto latinoamericano, tanto la induccion
como la integracion organizacional son elementos claves que impulsan el desempefio del
recurso humano, dado que permite la adaptacién temprana del empleado y fortalece el
compromiso con la empresa (Veldsquez & Baquerizo Ortiz, 2024). No obstante, la
capacitacion es continua, mejora el desarrollo profesional, la satisfaccion laboral y la
competitividad organizacional siendo esta estratégica (Asghar, 2025). Cabe destacar, que la
induccién ayuda a disminuir la rotacién y mejora el bienestar de los colaboradores, y se
identifica dimensiones como el contacto inicial que seria el recibimiento por parte de la
empresa el cual influyen en estos resultados (Alzahmi & Alshamsi, 2024), y por tanto la
capacitacion son dindmicas claves de la gestion de recursos humanos que se planifican de

forma sistematica para optimizar su impacto (Ogbulu et al., 2024).

A continuacidn, se presentan estudios empiricos que permiten respaldar los
fundamentos teodricos expuestos, uno de ellos fue la evaluacion de como el onboarding
contribuye en la retencion de talento en empresas portuguesas, en el cual se aplicé una
encuesta a 227 empleados para determinar si un buen onboarding positivo podria disminuir la
rotacion de empleados, identificando que la experiencia emocional influye mucho en la
retencion y por ende es de caracter esencial que una empresa implemente procesos de
induccion completos para generar ese vinculo emocional con la organizacion (Lourenco y

Rodrigues, 2025). Por otro lado, se aplicé una encuesta a 114 empleados en empresas



pequeitias y medianas del sector privado en Portugal, en donde se evaluaron como las
practicas de onboarding se relacionan con el bienestar del colaborador y de su intencion del
sentido de pertenencia en la organizacion, evidenciando que al tener un programa de
induccidn bien estructurado influye directamente en el desempeio laboral (Mosquera y
Soares, 2025). En otra investigacion, se evidencié un programa de induccion que fue dirigido
a 775 empleados hospitalarios nuevos con el fin de identificar como esta fase influye en los
conocimientos del colaborador y su desempefio en donde hubo un incremento significativo en
el conocimiento personal que paso6 del 60% a un 84% después de la induccion, mejorando de
esta forma el nivel de conocimientos acerca de sus deberes, protocolos y practicas clinicas
claves generando un impacto positivo en el desempeio laboral inicial en el sector de salud

(Patel y otros, 2023).

4. Objeto de la intervencion o de la practica de investigacion

El presente trabajo de sistematizacion de experiencias es la descripcion del proceso de
induccion del personal del area de Recursos Humanos de la empresa Siter en el periodo de
noviembre a enero 2026. El andlisis se la realizaré al Lider de la subsidiaria y al asistente en
un lapso de 6 semanas en la cual se realizara 2 intervenciones por semana con una duracion de

20 minutos cada una.

5. Metodologia

Tipo de estudio

El tipo de estudio de la presente sistematizacion de experiencia es de tipo cualitativo
con alcance descriptivo, en donde los estudios cualitativos descriptivos buscan detallar

experiencias y situaciones de manera precisa, el cual permanece lo mas cerca posible a los



datos reales sin que haya una interpretacion del investigador de por medio (Colorafi & Evans,

2016).

Tipo de disefio

En la presente sistematizacion de experiencia se aplicara un disefio de caso que se
analiza de manera profunda y detallada de un estudio en especifico en su contexto real, con la

finalidad de entender el fendmeno explorado (Hernandez Sampieri y otros, 2014).

Muestra

La muestra a aplicar serd a conveniencia de tipo cualitativa, estara compuesta por
personas que conforman el area de Talento Humano, el tamaio de la muestra sera de 2
personas en edades entre 22 a 44 afios. Del mismo modo, se requerira recopilar la informacion
de las entrevistas con soporte de un consentimiento informado para asegurar la
confidencialidad de la informacion. También, se realizara un analisis de la normativa acerca

del proceso de induccion del personal.

Instrumento de medicion

Entrevista estructurada de elaboracion propia, consta de 11 items, estan disefiadas para
obtener informacion acerca del proceso de induccion del personal. Esta entrevista consta de 3
dimensiones, en donde la primera dimension es la orientacion organizacional con tres
preguntas, la segunda dimension es la adaptacion al puesto al entrono de trabajo con 4
preguntas; y la tercera dimension es la socializacion e integracion organizacional (ver anexo

A).



6. Preguntas claves

Preguntas de inicio

1.

(Existe un manual de induccion de personal en la empresa Siter de la ciudad de
Guayaquil?

(Los responsables del aérea de recursos humanos tienen conocimientos técnicos
acerca de una correcta induccion de personal en la empresa Siter de la ciudad de
Guayaquil?

(Los trabajadores de la empresa Siter de la ciudad de Guayaquil han recibido una

induccién del personal?

Preguntas interpretativas

(De qué forma el proceso actual de induccién influye en la adaptacion y comprension
del rol de los nuevos ingresos en la empresa Siter de la ciudad de Guayaquil?

(Cuadles son las fortalezas y limitaciones de la induccion del personal que se
identifican a partir del andlisis de la experiencia institucional en la empresa Siter de la
ciudad de Guayaquil?

(Qué diferencias se pueden identificar de una induccion formal establecida a la

induccidn que se desarrolla en la empresa Siter de la ciudad de Guayaquil?

Preguntas de cierre

1.

(Qué conclusiones se obtienen sobre la importancia de contar con un modelo de
induccién del personal dentro de los procesos de seleccion en la empresa Siter de la

ciudad de Guayaquil?



2. (Cudles serian las recomendaciones se pueden proponer para la mejora y el
fortalecimiento en el proceso de induccion del personal a partir de los resultados del
estudio en la empresa Siter de la ciudad de Guayaquil?

3. (Qué aprendizaje profesional deja la sistematizacion del modelo de induccion del

personal en la empresa Siter de la ciudad de Guayaquil?

7. Organizacion y procesamiento de la informacion

Etapa 1: Inicio

Antes de iniciar la sistematizacion de experiencia, se llevo a cabo la indagacion acerca
del tema que se iba a utilizar, asociandolo con un contexto organizacional y también a las
actividades que se desarrolld durante las practicas preprofesionales. En esta etapa tuve que
solicitar al area de Talento Humano la autorizacion correspondiente para el uso del nombre de
la empresa, misma que fue aprobada. Posteriormente, logré estructurar y ajustar mi titulo de la
sistematizacion junto con mi tutor. Una vez teniendo establecido el titulo, se recibieron
indicaciones generales por parte del tutor sobre la estructura del documento para poder iniciar

con el desarrollo del trabajo (ver anexo B).

Etapa 2: Implementacion

En esta etapa se empezo a desarrollar cada apartado de la sistematizacion, el cual
implico constantes revisiones con el tutor, quien realizaba las observaciones y correcciones
durante todo el proceso. En cuanto aspectos positivos se destaca el acompafiamiento del tutor
y de la predisposicion de las personas del area de Talento Humano en Siter, sin embargo, se
presentd dificultades en la busqueda de literatura académica. Asimismo, se disefio el

instrumento establecido como la entrevista la cual requirid ajustes y validacion antes de su



aplicacion. También, se pudo evidenciar inconvenientes en poder realizar la entrevista a

Talento Humano debido a que tenian agenda llena en su dia a dia (ver anexo B).

Etapa 3: Evaluacion y analisis

En esta ultima etapa, se realizo6 revision del proceso de sistematizacion, tomando en
cuenta los avances logrados y las dificultades que se pudo enfrentar. Cabe destacar, que la
aplicacion de la entrevista al drea de Talento Humano integré un elemento esencial para
realizar el analisis del proceso de induccion del personal en Siter de la ciudad de Guayaquil,
lo que permitid contrastar informacion teorica con los procesos reales que la empresa lleva en
su dia a dia. Por ello, esta etapa hizo posible una reflexion critica de los aprendizajes
adquiridos, y el valor de la sistematizacidon para comprender y mejorar los procesos internos

de la organizacion (ver anexo B).

8. Analisis de la informacion

Durante la entrevista que se realiz6 al area de Talento Humano de la empresa Siter se
identifico que en la primera dimension que constituye a la orientacion organizacional de la
pregunta 1, 2 y 3, se encuentran en un proceso inicial de estructuracion de la induccion
organizacional, debido a que en sus inicios obtuvieron una alta carga operativa inicial
considerando que esta empresa realiz6 su inauguracion el 4 de junio de 2024. Actualmente se
realiza una induccion bésica, no obstante, no hay una formalidad ni un respaldo con
manuales. Por su parte, la mision, vision valores y politicas se 1o menciona de manera verbal
y general, dandole prioridad a los aspectos operativos y necesidades inmediatas del empleado,
como son los beneficios y las normas de vestimenta. Adicional, se realiza la entrega del kit de
bienvenida y en cuanto al material institucional formal, solo se les entrega el contrato laboral.

Es importante mencionar que el area de Talento Humano si identifica estas limitaciones y
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manifiestan la intencién de fortalecer y formalizar el proceso de induccién. Como segunda
dimension que integra la adaptacion al puesto y al entrono de trabajo de las preguntas 4, 5, 6 y
7, si existe un desarrollo practico para facilitar la adaptacion del nuevo ingreso. El proceso
esta constituido por funciones, y procedimientos del puesto a través del acompanamiento de
un colaborador y del jefe directo, estos cumplen un rol clave en la capacitacion inicial y
aprendizaje del puesto, proporcionando las herramientas necesarias para desempefiar el cargo.
Sin embargo, durante los primeros meses el area de Talento Humano realiza un seguimiento,
pero este no es de forma sistémica, panificada ni continua, lo que da apertura a fortalecer el
acompafiamiento y la evaluacion del proceso de adaptacion. Por ultimo, esté la tercera
dimension que es la socializacion e integracion organizacional respecto a las preguntas 8, 9,
10 y 11, la empresa cuenta con estrategias orientadas a la integracion del nuevo ingreso, como
es el primer contacto al entorno fisico y del equipo de trabajo llamado “Contigo Amigo”.
Ademas, de manera verbal se manifiestan los comportamientos esperados y las normas
culturales de la organizacion, a pesar de ello, no se encuentran sistematizado en un documento
formal. Es pertinente indicar que cuentan con un reto adicional de induccion del personal que
se encuentra en la sede Quito, limitando de esta forma la presencia directa de Talento
Humano, lo que conlleva a reforzar la exigencia formal de una guia de induccion estructurada

que permita estandarizar el proceso (ver anexo C).

De acuerdo con el analisis de las dimensiones mencionadas se puede evidenciar que el
proceso de induccion de la empresa Siter de la sede Guayaquil se encuentra en un periodo de
estructuracion, debido a la reciente creacion de la empresa y de las demandas operativas. Si
bien es cierto cuentan con practicas orientadas a favorecer la adaptacion del nuevo ingreso,
sin embargo, esta no se encuentra como tal de manera formal ni estandarizado, predominando

la transmision verbal de informacion. Atn asi, se destaca la adaptacion inicial que reciben los
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nuevos ingresos como son el acompanamiento en el puesto y la asignacion de tutores. Con
todo, se detecta fortalecer el seguimiento y evaluacion del proceso de induccién para que el
colaborador consolide una experiencia mas estrcuturada y que exista la integracion
organizacional y sentido de pertenencia. Es pertinente también mencionar que no existe una

politica, manual o reglamento aplicado a la induccion del personal.

9. Justificacion

La presente sistematizacion de experiencia tiene la finalidad de describir y analizar los
procesos de induccion de la empresa Siter en la sede de guayaquil basado en los procesos
actuales de la misma. De esta manera, en una investigacion realizada se obtuvo como
resultado que al no contar con una induccion formal provoca que los colaboradores no tengan
claro la informacion clave de la organizacion y de su puesto, impactando directamente en la
desmotivacion, error frecuente y al rendimiento laboral como consecuencia de una adaptacion
insuficiente al rol (Morales Aragon y Villarroel Siles, 2024). Asimismo, en un estudio
cualitativo evidencid que un procedimiento de onboarding que no esta bien estructurado da
como resultado insatisfaccion tanto en los colaboradores nuevos sintiéndose inseguros o
confundidos y también los que ya llevan tiempo en la empresa, sintiendo una sobrecarga de
por medio, frustracion o muchas veces incomodos porque tiene que improvisar (Kirchner y
Stull, 2022). Por consiguiente, se demostrd que cuando la organizacion cuida la experiencia
de ingreso de sus colaborades, se fortalece las expectativas entre el colaborador con la
empresa, aumentando el compromiso y por ende reduce la rotacion de personal (Aguirre

Sanchez y Bueno Hugo, 2025).
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Por lo tanto, la sistematizacion de experiencia tiene como finalidad entender como se
realiza el proceso de induccion en la empresa Siter de la sede Guayaquil para dar mas

evidencia y aporte teorico, y de esta forma mejorar el onboarding en futuros ingresos.

10. Caracteristicas de los beneficiarios

Durante el periodo en el cual se realizo la sistematizacion en la empresa Siter de la
sede guayaquil, se obtuvieron datos de 2 participantes del area de Talento Humano. A

continuacion, se presenta una descripcion detallada de cada uno de ellos:

La participante 1 es una mujer de 44 afios que trabaja en el Banco Guayaquil como

Lider Subsidiarias Business Patner en el area de Talento y Cultura (ver anexo xxx).

El participante 2 es un hombre de 22 afios que se encuentra en el tltimo semestre de la
carrera de Economia, y trabaja en Banco Guayaquil como Talent Generalist en el area de

Talento y Cultura

11. Interpretacion

De acuerdo con el analisis que se llevo a cabo acerca del proceso de induccion del
personal de la empresa Siter se evidencid que no cuentan con un manual formal de induccion,
ni con un reporte institucional, siendo este la herramienta que estandariza la descripcion
inicial de misidn, vision, valores y politicas internas. Actualmente sus practicas son de forma
verbal y operativa, no obstante, si se contemplan elementos como son las reuniones con las
jefaturas, delegacion de tutores, y aprendizaje funcional en el puesto de trabajo, mostrando
una adaptacion funcional en etapa temprana. Adicional, segtn las tres dimensiones analizadas,
las cuales son: orientacion organizacional, adaptacion al puesto y socializacion

organizacional, se detectd que existe iniciativa dirigidas a la integracion del nuevo
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colaborador, atin no se encuentra formalizado los procesos, seguimiento continuo y al no
contar con una evaluacion estructurada del proceso de ingreso, reduce el potencial de

socializacion y la permanencia del personal.

En funcién de diversos estudios empiricos que sustentan a este trabajo académico,
como por ejemplo en una investigacion que se realiz6 a colaboradores de una cooperativa de
ahorro y crédito, en donde se identificd que el proceso de onboarding impacta en el bienestar
de los trabajadores, y que la ausencia de integracion en los canales formales de comunicacion
y acciones corporativas se vinculé con una menor integracion y participacion social en la
empresa, afectando negativamente a la adaptacion inicial del personal (Cardenas Palma y
Guaman Guevara, 2025). Por su parte, en la empresa Siter existe el “Contigo Amigo” para
favorecer la socializacion, las practicas de integracion no estan formalizadas ni son
sistematicas, lo que puede generar un impacto negativo tanto en el bienestar como en la
socializacion de los nuevos ingresos. Asimismo, en otra investigacion acerca de la
implementacion de onboarding en un municipio sudafricano, evidencio la relevancia de
ajustar los procesos de induccion a las herramientas tecnoldgicas y las necesidades del
personal de nuevo ingreso, alin mas si se trata de modalidad no presencial o en contextos de
cambio (Oberholzer et al., 2024), esta situacion detectada se relaciona con el caso de la
empresa Siter, debido a que también se identifico un punto critico de generalizar el proceso de
induccion para aquellos colaboradores que no se encuentran presencialmente en las
instalaciones de la sede Guayaquil, lo que refuerza la necesidad de formalizar y adaptar los
procesos que no dependa unicamente del contexto fisico, el cual atn se encuentra en
formacion dentro de la organizacion. Finalmente, en otro estudio se analizo el uso de los
onboarding handbooks como un elemento clave para el proceso de induccidon, dando como

resultado que la existencia de manuales formales favorece a socializacion, la integracion y la
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adaptabilidad del nuevo ingreso, permitiendo compartir informacién de manera clara y
sistematica acerca de la cultura organizacional, politicas internas, normas, estructura y
funciones (Godinho et al., 2023), esto resalta que a pesar de que en la empresa Siter se
implementen elementos como el acompanamiento inicial e induccion que se realiza al
colaborador en su primer dia, la ausencia de documentos formales, manuales y evaluacion

estandarizada reduce el potencial de impacto de estos beneficios.

En definitiva, la evidencia empirica permite respaldar como los procesos de induccion
formal y bien estructurados emplean un factor fundamental cuando nos referimos a la
adaptacion, bienestar y retencion del personal. Los resultados encontrados en la empresa Siter,
si bien es cierto demuestran buenas practicas emergentes como lo es el acompafiamiento y
reuniones para clarificar las funciones que desempefiara el nuevo ingreso, del mismo modo,
muestran la ausencia de formalizacion y documentacion que forman pare de los componentes

clave de los programas efectivos observados en la literatura.

12. Principales logros del aprendizaje

Cuales fueron las lecciones aprendidas? ;Qué es lo que se aprendio con el
proyecto o practica de investigacion? ;Como aportoé mi formacion académica a entender
las practicas psicosociales desde distintos ambitos de intervencion? Se describen las
experiencias positivas y negativas. Finalmente se propone alternativas para situaciones

similares. ;Qué se haria igual? ;Qué cambiaria?

Considero que el principal aprendizaje fue entender como los modelos de induccion
del personal constituyen una base esencial dentro de los procesos de seleccion, debido a que
influye en la adaptacion inicial, en el bienestar psicosocial, y desempefio de los trabajadores.

La formacion académica hizo posible analizar estos procesos desde un enfoque psicosocial,
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aplicando conocimientos adquiridos de la gestion del talento humano, de esta manera se logro
comprender la induccion como una experiencia subjetiva que conlleva al bienestar y al
compromiso personal. Se pueden destacar aspectos positivos en la informacion de
fundamentos tedricos que apoyan a la variable lo que me permitié una validez mas clara del
analisis y la disposicion que el area de Talento humano tiene para mejorar su proceso de
induccidn, sin embargo, en cuanto a experiencia negativa, fue que se detect6 la falta de
formalizacion del proceso debido a la alta carga operativa de los que conforman el area de
Talento Humano, situacioén que dificultéd la implementacion inmediata de acciones de mejora.
En situaciones similares se sugiere disefiar desde una fase temprana modelos de induccion
como consigna obligatoria, asimismo si se hiciera uso del estudio cualitativo descriptivo, y lo
que si se cambiaria es la ampliacion del periodo de observacion a fin de recopilar informacion

longitudinal.

. Qué productos genero el proyecto de intervencion o la practica de investigacion?

El proyecto generd una propuesta de un modelo de induccion de personal ajustados
con los procesos actuales de induccion de la empresa Siter de la sede de Guayaquil, obtenido
a través de entrevista a las personas del area de talento humano, generando recomendaciones

técnicas relacionadas a mejorar el proceso de induccion en la empresa.

Cuales objetivos de los que se plantearon se lograron? ;Cuales no? ;Por qué?

El objetivo que se plante6 fue analizar si la empresa Siter contaba con un manual de
induccion para los nuevos colaboradores, si este es de manera formal o informal, para
identificar debilidades, y oportunidades de mejora. Se logro6 identificar que no cuentan con un
manual y que el proceso de acuerdo a los autores tedricos se considera un tipo de induccion

informal. Lo que no se logr6 evaluar fue el impacto a largo plazo de la implementacion de la
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induccion debido a cuestiones de tiempo, ademas que el proceso aln se encuentra en

construccion.

JIdentificaron elementos de riesgo en algiun momento de la experiencia con el

proyecto de intervencion o de investigacion?

Como elementos de riesgo se pudo identificar la falta de estandarizacién del proceso
de induccioén, y una sobrecarga operativa, factores que pueden influir en la adaptacion y

bienestar de los colaboradores que conforman la empresa Siter.

- Qué elementos innovadores identifican en la experiencia?

El principal elemento innovador fue la implementacion de una entrevista estructurada
como herramienta clave para la recoleccion de informacion, situado dentro del disefio
metodoldgico cualitativo con alcance descriptivo, lo que permitié organizar la informacion

que se obtuvo por parte del area de Talento Humano.

,Qué impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos poblacionales

con cuales se trabajo o para el grupo de investigacion?

Para el grupo poblacional con el cual se trabajo, permitié determinar de manera mas
clara los procesos actuales de induccion, reconociendo las practicas que se implementan,
aquello que aln esta en proceso de construccion y los componentes que no estan

formalizados.

.Qué impacto a nivel de la salud mental se evidenciéo como consecuencia del

proyecto o para los beneficiarios de la investigacion?

El impacto que gener6 a nivel de la salud fue la evidencia que un proceso de induccién

estructurado aporta positivamente a la reduccion de ansiedad inicial, claridad del rol, y
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fortalecimiento del sentido de pertenencia, lo que conlleva a un impacto positivo tanto en la

salud mental como en el bienestar de los trabajadores a lo largo de su proceso de adaptacion.

13. Conclusion y recomendaciones

La presente sistematizacion de experiencia hizo posible clarificar de manea integral el
proceso de induccion el cual se desarrolld en la empresa Siter, con base en el analisis de las
dimensiones empleadas, tal como las experiencias recopiladas en las entrevistas al area de
Talento Humano y diarios de campo. Los resultados evidencian que, aunque la empresa
manifiesta el esfuerzo e interés de orientar practicas en la bienvenida, capacitacion y
acompafiamiento inicial al nuevo colaborador consideraa como el “Contigo Amigo”, estas atin
presentan procesos poco estructurados y un bajo nivel de formalizacion. Esto implica que la
ausencia de un manual y una evaluacion sistematica del proceso de induccion limita la
transmision clara y homogénea de la cultura organizacional, de las normas y de los
procedimientos internos. De este modo, se destaca que la sistematizacion dio a conocer la
discrepancia tanto en las practicas vigentes como en el enfoque propuesto por la literatura,
impulsando aportes significativos para mejorar la gestion del talento humano en una

organizacion.

Se recomienda que la empresa Siter formalice y sistematice el proceso de induccion,
mediante la consolidacion de un modelo formal y estructurado para que logre ser coherente
con las necesidades organizacionales y del trabajador. Por lo tanto, es clave disefiar un manual
de induccion que consolide informacion institucional, cultural y funcional, representando un
instrumento de apoyo pertinente para el nuevo colaborador. Adicional, se sugiere incluir
formalmente las précticas de acompafiamiento y socializacion, que definan los roles, tiempos

y responsables del proceso, asi desarrollar mecanismos de evaluacion y seguimiento que
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posibiliten evaluar la efectividad del proceso. Por ltimo, se propone tener en cuenta la
adaptacion del proceso de induccion tanto para las personas que se encuentran
presencialmente de la sede de Guayaquil como para aquellas que se encuentran en la sede

Quito, garantizando equidad en la experiencia de ingreso.
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15. Anexos

Anexo A

Entrevista estructurada

Proceso de induccion de personal — Departamento de Talento Humano

Nombre del entrevistado:

Puesto:

Fecha:

Tipo de instrumento: Entrevista estructurada

Dirigido a: responsable del Departamento de Talento Humano

Objetivo: Conocer como se gestiona el proceso de induccidn de personal en Siter.

JUSTIFICACION DE LAS DIMENSIONES

Orientacién organizacional: permite evaluar si la empresa transmite informacion
institucional clave al nuevo personal.

Adaptacion al puesto y al entorno: analiza como Recursos Humanos facilita el
desempefio inicial y reduce la curva de aprendizaje.

Socializacion e integracion organizacional: mide las estrategias implementadas para
fortalecer el sentido de pertenencia y alineacion cultural.

Dimension 1: Orientacion organizacional

1.

2.

3.

;La organizacion cuenta con un programa formal de induccion para el personal
de nuevo ingreso?

Durante la induccion, ;se proporciona informacion sobre la mision, vision,
valores y politicas internas de la organizacion?

.Se entrega al nuevo colaborador material institucional (manuales, reglamentos,
presentaciones) como parte del proceso de induccion?

Dimension 2: Adaptacion al puesto vy al entorno de trabajo

4.

5.

,El proceso de induccion incluye la explicacion clara de funciones,
responsabilidades y objetivos del puesto?

.Se asigna a un responsable (jefe directo, tutor o mentor) para acompaiar al
nuevo colaborador durante su proceso de adaptacion inicial?

.La induccion contempla capacitacion inicial sobre los procedimientos y
herramientas necesarias para el desempefio del puesto?

JRecursos Humanos realiza seguimiento al proceso de adaptacion del
colaborador durante sus primeros meses de ingreso?

Dimension 3: Socializacion e integracion organizacional
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8. ¢(El proceso de induccion incluye actividades orientadas a la integracion del
nuevo colaborador con su equipo de trabajo?

9. ¢Se promueve, desde Recursos Humanos, el conocimiento de la cultura
organizacional y comportamientos esperados en la empresa?

10. ;La organizacion evalua la efectividad del proceso de induccion mediante
retroalimentacion o encuestas a los nuevos colaboradores?

11. ;Tiene alguna informacion adicional sobre el proceso de induccion de personal
que no se haya contemplado en las preguntas anteriores?

Firma del entrevistado Firma del Entrevistador
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Anexo B

DIARIO DE CAMPO

Investigador/Observador: Luisa Huacon.
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Pargue Empresarial Colon en la empresa Siter.
Personas que intervienen: - Luisa Huacon

- Lider subsidiaria Nadia Alava

Gestion inicial para la autorizacion institucional y
ajuste del enfoque del trabajo de sistematizacion.
Actividad Se realizd la consulta al area de Recursos Humanos
sobre la posibilidad de utilizar el nombre de la
empresa en el proceso de sistematizacion de la

experiencia.
Observaciones Ninguna.
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politecnica Salesiana.
Personas que intervienen: - Luisa Huacén

- Fabricio Escorza

Se llevd a cabo la modificacion del titulo del
trabajo, la cual fue revisada y ajustada en
Actividad coordinacion con el docente tutor, considerando la
coherencia con el proceso de induccion del
personal 'y los lineamientos académicos
establecidos.

Observaciones Ninguna.
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Fecha: 18/11/2025

Investigador/Observador:

Luisa Huacon

Situacion:

Trabajo de titulacion.

Lugar-espacio:

Pargue Empresarial Colon en la empresa Siter.

Personas que intervienen:

- Luisa Huacén
- Lider subsidiaria Nadia Alava

Actividad

Recepcién de la aprobacién formal por parte de
Talento Humano para el uso del nombre de la
empresa en la sistematizacion de la experiencia.

Observaciones

Investigador/Observador:

Ninguna.

Fecha: 19/11/2025

Luisa Huacon

Situacion:

Trabajo de titulacion.

Lugar-espacio:

Universidad Politecnica Salesiana.

Personas que intervienen:

- Luisa Huacén
- Fabricio Escorza

Actividad

El docente tutor aprobd el titulo definitivo del
trabajo, confirmando que este se ajusta al
contenido, a contexto organizacional y a los
objetivos de la sistematizacion.

Investigador/Observador:

Observaciones Ninguna.
Fecha: 20/11/2025

Luisa Huacon

Situacion:

Trabajo de titulacion.

Lugar-espacio:

Universidad Politecnica Salesiana.

Personas que intervienen:

- Luisa Huacon
- Fabricio Escorza
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Primera tutoria académica, se brindaron
indicaciones generales para la elaboracion de la
sistematizacion de la experiencia, en donde el tutor
Actividad explico de manera detallada la estructura del
documento, abordando los apartados desde la
portada hasta los datos informativos, con el fin de
orientar adecuadamente el inicio del trabajo.

Observaciones Ninguna.
Fecha: 22/11/2025
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politecnica Salesiana.
Se realizd los datos informativos del proyecto:
Actividad Nombre de la préactica de intervencién o

investigacion, nombre de la institucién, tema que
aborda la experiencia, localizacion y objetivos.

Observaciones Ninguna.
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politecnica Salesiana.
Personas que intervienen: - Luisa Huacon

- Fabricio Escorza

Tutoria de seguimiento enfocada en la revision de
los datos informativos desarrollados. En esta
sesion se realizaron correcciones y
recomendaciones para mejorar la redaccion y la
organizacion de contenido. Ademas, el tutor
Actividad indicd el tipo de instrumento mas adecuado para
recoleccion de informacion relacionada con el
proceso de induccion de personal en la empresa
Siter. Finalmente, se brind6 una explicacion
general sobre la estructura y el contenido del
marco tedrico.

Observaciones Ninguna.
Fecha: 04/12/2025
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Investigador/Observador: Luisa Huacon

Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politecnica Salesiana.
Correccion en la redaccion de los datos
Actividad informativos. Se investigd acerca del instrumento

a utilizar que seria una entrevista estructurada,
ademas se realizo el eje de intervencion.

Observaciones Ninguna.
Fecha: 06/12/2025

Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politecnica Salesiana.
Personas que intervienen: - Luisa Huacon

- Fabricio Escorza

Revision del marco tedrico junto al tutor. Durante
esta sesion se analizaron los contenidos
Actividad desarrollados y se indicaron correcciones
orientadas a la reestructuracion tedrica y relacion
con el proceso de sistematizacion.

Observaciones Ninguna.
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Pargue Empresarial Colon
Personas que intervienen: - Luisa Huacon

- Ariana Vasquez

En la empresa Siter se realiz6 una induccién a los
nuevos colaboradores que ingresaron a la
Actividad empresa, detallando un poco de quiénes somos y
de los beneficios que recibirian, se les entrego el
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Kit de bienvenida, junto con la Guia de
Entrenamiento.

Investigador/Observador:

Observaciones Ninguna.
Fecha: 13/12/2025

Luisa Huacon

Situacion:

Trabajo de titulacion.

Lugar-espacio:

Universidad Politécnica Salesiana

Actividad

Analizar la bienvenida que la empresa le da a los
colaboradores, como es el primer dia de ellos y
cémo se sienten al respecto. Ademas, continué
con el eje de intervencion.

Observaciones
Fecha:

Investigador/Observador:

Se me dificult6 encontrar la historia de la variable.
20/12/2025

Luisa Huacon

Situacion:

Trabajo de titulacion.

Lugar-espacio:

Domicilio

Actividad

Reestructuracion del eje de intervencion debido a
que unas referencias no estaba acorde al tema,
busqueda de estudio empiricos.

Observaciones
Fecha:
Investigador/Observador:

Ninguna.

10/01/2026

Luisa Huacoén

Situacion:

Trabajo de titulacion.

Lugar-espacio:

Universidad Politecnica Salesiana.

Personas que intervienen:

- Luisa Huacon
- Fabricio Escorza

Actividad

Sesidn de tutorias destinada a la revision y
correccion del marco tedrico. Asimismo, el tutor
brind6 indicaciones generales para continuar con
el desarrollo de la sistematizacion en los apartados
correspondientes. Adicionalmente, se realizo la
explicacion y definicién del instrumento de




recoleccion de informacion, estableciéndose que
se utilizara una entrevista estructurada.

Observaciones Ninguna.
Fecha: 12/01/2026

Investigador/Observador: . .
Luisa Huacon

Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politecnica Salesiana.
Actividad Se realiz6 el objeto de la intervencién o de la

préactica de investigacion, metodologia, y
preguntas claves.

Observaciones Ninguna.
Fecha: 14/01/2026
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: - Comunicacién via correo electrénico con

el Lcdo. Fabricio Escorza MSc.
- Parque Empresarial Colon en la empresa
Siter.

- Luisa Huacon
- Fabricio Escorza
- Leopoldo del Salto

Personas que intervienen:

Revision y aceptacion por parte del tutor de las
preguntas elaboradas para la entrevista

Actividad estructurada dirigida al &rea de Talento Humano.
De igual manera, se reviso el consentimiento
informado que seréa utilizado para la aplicacién de
las entrevistas. Posteriormente, se realiz6 una
visita a la empesa Siter con la finalidad de llevar a
cabo las entrevistas, sin embargo, no fue posible
realizarlas debido a la ausencia de la lider de la
subsidiaria, por lo que se planificd una nueva

visita.
Observaciones Reagendamiento de las entrevistas.
Fecha: 17/01/2026
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
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Lugar-espacio:

Universidad Politecnica Salesiana.

Personas que intervienen:

- Luisa Huacén
- Fabricio Escorza

Actividad

Revision y correccion del marco tedrico junto al
tutor, abarcando el contenido desarrollado hasta
las preguntas claves de la sistematizacion.
Ademas, se planted la verificacion sobre la
existencia de un manual de induccion en la
empresa Siter, como parte del andlisis del proceso
de induccion del personal y se indic6 que siga
avanzando con el trabajo.

Investigador/Observador:

Observaciones Ninguna.
Fecha: 21/01/2026

Luisa Huacon

Situacion:

Entrevista.

Lugar-espacio:

Banco Guayaquil.

Personas que intervienen:

- Luisa Huacon
- Nadia Alava
- Leopoldo del Salto

Actividad

Aplicacion de la entrevista al area de Talento
Humano de la empresa Siter, como parte del
proceso de recoleccion de informacion para la
sistematizacion de experiencia.

Observaciones

Investigador/Observador:

Ninguna.

Fecha: 22/01/2026

Luisa Huacoén

Situacion:

Entrevista.

Lugar-espacio:

Universidad Politécnica Salesiana.

Actividad

Realicé la organizacion y procesamiento de la
informacion, analisis de la informacién,
justificacidn, caracteristicas de los beneficiarios,
interpretacion, principales logros del aprendizaje,
conclusion y recomendaciones.

Observaciones

Ninguna.
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Fecha: 31/01/2026

Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politécnica Salesiana.
Personas que intervienen: - Luisa Huacon

- Fabricio Escorza

Actividad Correccion en la redaccion y reestructuracion de
la interpretacion.
Observaciones Ninguna.
Fecha: 10/02/2026
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politécnica Salesiana.
Personas que intervienen: - Luisa Huacon

- Darwin Hidalgo

Actividad Solicitud y entrega de la carta de autorizacion que
va dirigido a la empresa Siter.
Observaciones Ninguna.
Fecha: 11/02/2026
Investigador/Observador: Luisa Huacon
Situacion: Trabajo de titulacion.
Lugar-espacio: Universidad Politécnica Salesiana.
- Luisa Huacon
Personas que intervienen: - Franklin Pazmifio
- Leopoldo del Salto
- Nadia Alava
Actividad Acudi a la empresa Siter para realizar la firma
formal de la autorizacion del uso del nombre de la
empresa.

Observaciones Ninguna.
Fecha: 12/02/2026



Investigador/Observador:

Luisa Huacon

Situacion:

Trabajo de titulacion.

Lugar-espacio:

Universidad Politécnica Salesiana.

Personas que intervienen:

- Luisa Huacon
- Fabricio Escorza

Actividad

Pulir altimos detalles del trabajo, con las firmas de
los certificados

Observaciones

Ninguna.
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Anexo C

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Yo, Nacka Guardenia /Waua VJ% , portador(a) de la cédula  de
identidad N.°_ 09/727%0%5 . actuando en calidad de 3, Jer 2% 3
declaro que he sido informado(a) y acepto participar de manera voluntaria en el proceso
de recoleccion de datos del proyecto de investigacion titulado: “Modelo de induccién del
personal en procesos de seleccion para la empresa Siter™.

El presente estudio contempla la aplicacién de una entrevista estructurada de elaboracién
propia, diseiiada con el objetivo de obtener informacion detallada acerca del proceso de
induccion del personal. Este instrumento permitird recopilar datos sistematicos sobre la
manera en que la organizacion planifica, cjecuta y evalia la induccion de nuevos
colaboradores.

Manifiesto que se me ha explicado de forma previa el alcance general del proceso, el tipo
de actividad a realizar y las condiciones de mi participacion, comprendiendo que esta
consiste en responder un instrumento psicoldgico en el dmbito organizacional, sin que
cllo represente riesgo fisico, psicolégico o laboral.

Entiendo que la informacién proporcionada serd tratada con confidencialidad y
anonimato, y que los datos obtenidos serin utilizados exclusivamente con fines
académicos, respetando los principios éticos de la Psicologia.

En constancia de lo expuesto, firmo el presente consentimiento informado.

Nombre del participante: Nadi 74&00 Vi“z
Firma:

Cédula de identidad: 091721404s

Guayaquil, 20 de EMEYO 412026
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Entrevista estructurada

Proceso de induccién de personal — Departamento de Talento Humano
Nombre del entrevistado: NoOG,  O\oNG
Puesto: LR SUOSIOGTUCS

Fecha: 2A ) Q\12020.

Tipo de instrumento: Entrevista estructurada
Dirigido a: responsable del Departamento de Talento Humano
Objetivo: Conocer como se gestiona el proceso de induccion de personal en Siter.

JUSTIFICACION DE LAS DIMENSIONES

¢ Orientacion organizacional: permite cvaluar si la empresa transmite
informacion institucional clave al nuevo personal.

e Adaptacion al puesto y al entorno: analiza como Recursos Humanos facilita el
desempeiio inicial y reduce la curva de aprendizaje.

e Socializacién e integracion organizacional: mide las estrategias implementadas
para fortalecer el sentido de pertenencia y alineacion cultural.

Dimension 1: Orientacién organizacional

1. ;La organizacién cuenta con un programa formal de induccion para el
personal de nuevo ingreso?

D2 wducadn, @ estal Wiesarwdc.

2. Durante la induccién, ;se proporciona informacién sobre la misién, vision,
valores y politicas internas de la organizacién?
T ) 9\0»/\‘ YOG \'\O\f o 9, Q;;\s’\z \h’/_\Q. Pefic WO
eS LvPIOTo,, lon QR S2 Ac. 0% WSS WARCTIMGTIVE,
POC. RS AN MORSACARS 30 1aS MecRY Lol -
ReOn0S MRAC e oo IR \oo wisTTuud.

3. ;Se entrega al nuevo colaborador material institucional (manuales,
reglamentos, presentaciones) como parte del proceso de induccion?

No M0N0 oSt on 0\ PhcyRcTo CLo s 0RQ.
el N Q V)

Dimension 2: Adaptacion al puesto v al entorno de trabajo

4. (El proceso de induccion incluye la explicacion clara de funciones,
responsabilidades y objetivos del puesto?

N



5. ¢Seasigna a un responsable (jefe directo, tutor o mentor) para acompanar

al nuevo colaborador durante su proceso de adaptacion inicial?

Sy

6. ;Lainduccion contempla capacitacién inicial sobre los procedimicntos y
herramicntas necesarias para el desempeiio del puesto?

Sy

7. ¢Recursos Humanos realiza seguimicento al proceso de adaptacion del
colaborador durante sus primeros meses de ingreso?
No Taic.

Dimensién 3: Socializacién ¢ integracién organizacional

8. (El proceso de induccion incluye actividades orientadas a la integracion del
nuevo colaborador con su equipo de trabajo?
TROALOWATR S\ peRIC LemO wa \e dony Tarie
seouwmieviio | \e g dc- \on udc~-

9. ;Se promueve, desde Recursos Humanos, el conocimiento de la cultura
organizacional y comportamientos esperados en la empresa?

.

10. ;La organizacion evalia la efectividad del proceso de induccion mediante
retroalimentacion o encuestas a los nuevos colaboradores?

1odcNG VIG

11. ;Tiene alguna informacion adicional sobre ¢l proceso de induccién de
personal que no se haya contemplado en las preguntas anteriores? \
GF-;\-Q‘(\ O\VW\C\V\ O UG, WMOULLCA wadcdo “n

el mg\ 05 WAL Tedo o GR YO ‘-O’VQV‘\Q

UGN, o) \QUSTE, ; &ST TGwin\Q\Wn WQQ\OQ\‘L U
VV\Qd\ClQCAq C‘Q V) Q\J%Q o) ‘GQ \ORC. 7850
S WO TAC t& Lo peTQ. aR m\wﬂo v\uw\c«c

pANC eS wA ‘oOQV\ pu TO
mm]&(w[«&

Firma del entrevistado Firma del Entrevistador
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Yo, ngfﬁw_kbﬁﬁ Y\ Sk(k’ (Swon . portador(a) de la cédula de
identidad N.°_GG 1< Qﬂlg,ull_. actuando en calidad de Tejeat (senemdt

declaro que he sido informado(a) y dcepto participar de manera voluntaria en el proceso
de recoleccion de datos del proyecto de investigacion titulado: “Modelo de induccion del
personal en procesos de seleccion para la empresa Siter™,

El presente estudio contempla la aplicacion de una entrevista estructurada de elaboracion
propia, disefiada con el objetivo de obtener informacion detallada acerca del proceso de
induccion del personal. Este instrumento permitira recopilar datos sistematicos sobre la
manera en que la organizacion planifica, ejecuta y evalia la induccion de nuevos
colaboradores.

Manifiesto que se me ha explicado de forma previa el alcance general del proceso, el tipo
de actividad a realizar y las condiciones de mi participacion, comprendiendo que esta
consiste en responder un instrumento psicoldgico en el dmbito organizacional, sin que
ello represente riesgo fisico, psicoldgico o laboral.

Entiendo que la informacion proporcionada serd tratada con confidencialidad y
anonimato, y que los datos obtenidos serdn utilizados exclusivamente con fines
académicos, respetando los principios éticos de la Psicologia.

En constancia de lo expuesto, firmo el presente consentimiento informado.

Nombre del participante: Leo f’old;o/%u e D"/\ S&.l"‘m B ()Jm
/
Firma: A

Cédula de identidad: / Oq S YY1x14

Guayaquil, 3\ _de _engs(O _ del 2026
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Entrevista estructurada

Proceso de induccién de personal = Departamento de Talento Humano
Nombre del entrevistado: \DOP(‘,\AC de\l Sadc
Puesto: To\RwVA Govieno\s\

Fecha: 24 1¢Y) 2020.

Tipo de instrumento: Entrevista estructurada
Dirigido a: responsable del Departamento de Talento Humano
Objetivo: Conocer como se gestiona el proceso de induccidn de personal en Siter.

JUSTIFICACION DE LAS DIMENSIONES

Orientacion  organizacional: permite  evaluar si la empresa  transmite
informacion institucional clave al nuevo personal.

Adaptacion al puesto y al entorno: analiza como Recursos Humanos facilita ¢l
desempeiio inicial y reduce la curva de aprendizaje.

Socializacion e integracion organizacional: mide las estrategias implementadas
para fortalecer el sentido de pertenencia y alineacion cultural.

Dimension 1: Orientacién organizacional

1.

:La organizacion cuenta con un programa formal de induccién para el

personal de nuevo ingreso?

SRR WG AWARMRSG RS WRNG, evipag, oL cA4 do YO
00 2024, N d0dc o WS ToNlaS cRICHuAS, Mo W Po-
S\ALROVM WAUCMG FXO G \0S \V\OUC&\OV\Q.S.IV\\L\OXMD_V\SO\'

AXIST\G VaSTC. wiGS C.\d(’_\,o.vi‘(l R MG 05 07 SSRWO
Durante la induceion, ;se proporciona informacién sobre la mision, vision,

valores y politicas internas de la organizacion? >
DOCIw VAR, \& PROSCVG, o adwwIsToen \2 dcwe
wne guiG o\ WORVO WGNOSE y L Mo G Tinmoft SU Bn-
TCTC, Wego WO TAAWTO HUWomG ToWMORON wads RD-
VUG , CARCDIRNON MURNCS AUoNCS Ca\a widucala 0w -
0 0wy > VaVRTHUICS Y VOSTIWWAOAT G, O0IC \ay

P SQ
LAY IV Y TAWAAWALANTY Le, w5\ Cn Yy iGN VO
:Se entrega al nuevo colaborador material msluuc\llona?(mu\r‘ua&s?‘ Qs.

reglamentos, presentaciones) como parte del proceso de induccién?
Sg WS PAMNRGS v KT wmstiTuciomal (wadkovo, pluoma,
Toawo) wo sg \e5 do. LG TA\ U wmomual | by oy -

OIS SO oS dc. O LonNalC,

Dimension 2: Adaptacidn al puesto v al entorno de trabajo

4.

JEl proceso de induccién incluye la explicacién clara de funcionces,
responsabilidades y objetivos del puesto?

S{ TN Humono SC Nt e e Towgon
AGuMa MRVVIIGA Lot PRISOAGS Gl Yo WGy TR-
vdo  OXPRIOMU O, o 5SS LNIGES paia QU \cS
PURACVY LADOETONL « Lo TUMEMRS AS g Cow
3QTATUNC, y vomo Mo |os PRORSTCS Lo wen g
Lo LoMpCARNICY dR ese wwoL.
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5. (Seasigna a un responsable (jefe directo, tutor o mentor) para acompaiar
al nuevo colaborador durante su proceso de adaptacion inicial?
5{, 0\ quoye WGNRSO  an SO pIwiR dic, eVl . sv
A0 0WADI0 U GRSIORL | 3R adC & LopatiTATsQ
©Cn v GESTORL dy WES cyiGindad .

6. ¢;Lainduccién contempla capacitacién inicial sobre los procedimicntos y
herramientas necesarias para el desempeiio del puesto?
<!, o\ RSTCU copaaladort \8S ewser e, Les PO
wiwntes y WOR oW\ RWITES |

7. ¢Recursos Humanos realiza seguimiento al proceso de adaptacion del
colaborador durante sus primeros meses de ingreso? sk
O wealal Tcewal S, TRWTC HuwmenQ 2SIEW pon
c\\;g\/\‘\'o. SR\ vRUE WGNRSC evitnecul ey QUG ae
WO GUR 05 (OMG 2080 on POSOL 90 SV Loyt

UICUAB, «RMGS 3\ RO IR PYUBOC G0 PUCNA CRIRMUC .

Dimension 3: Socializacion e integracién organizacional

8. (El proceso de induccidn incluye actividades orientadas a la integracién del
nuevo colaborador con su equipo de trabajo?
- A - v
MonTionen vt Sarwele Nawado e\ “tawiigo Awvmge
GV 0S Levno SV PV Cyvi\GC ge. \Qy Qmpr?.&l )

heaiga, R o d\a e\ Teud db \& GRoA y TwaQy Y
Vo oea Lo e Yoo tox Y wonle
9. (Scpromueve, desde Recursos Humanos, ¢l conocimicnto de la cultura

organizacional y comportamientos esperados en la empresa?
S0 Lomdvite, QRTONRS LOWKD R\ LoVAPTTTCIWMIRVIIO D
SQ eRRACL, NRG\CS pelic S UM vmaywo) QUR comiewe,
woo cu\TUNO, 0 v oNgEoMGRICYNG, T 0S 00 WACWEe) &

10, ;,t%‘;}l?g%}i'inclén evalia la efectividad del proceso de induccion mediante
retroalimentacion o encuestas a los nuevos colaboradores?
Ev o\ pAwianl dic S WS VKR Zeviown umon avauRE
IR sOASTAACY) oA \dg_vx’i&\m\ﬁ PUVITOS 30, wwag
woVdC, TeIWMan Lo, BUIt, R VITIQNCMWIRAT qul sovy
WS At ARSPULS, Y o 12O (oL evIVRSTE, |

11. ; Tiene alguna informacion adicional sobre el proceso de induccion de
personal que no se haya contemplado ¢n las preguntas anteriores?
ComC vmPIESC. Theewv PRESovict Tawowyy 0w Qollg,
NVOR O PRCLESO AR WOUGH RRICL QuiTe, Swele seil

Wds vemP\edo Pequl wo estdn P SEVI LAWAANR |

—Jonfflee 2

Firma del entrevistado Firma del Entrevistador

2/
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