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Resumen

La investigacién tiene como objetivo disefiar un programa de induccion y reinduccion para
mejorar el compromiso organizacional en una empresa recicladora de Lambayeque, 2024. Se trata
de una investigacion cuantitativa basica con un enfoque correlacional no experimental, que utiliza
cuestionarios para recabar datos de 36 empleados. Las encuestas evallan las variables de
«induccion del personal» y «compromiso organizativo», incluyendo medidas de induccion general
y particular, junto con el compromiso emocional, de continuidad y normativo. Los resultados indican
que el 93% de los empleados muestran un «compromiso de continuidad», lo que implica que su
retencion esta motivada principalmente por consideraciones economicas. Ademas, el 94%
considera que la iniciacion del personal es 'adecuada’, mientras que el 14% considera que falta en
general, lo que indica una deficiencia en la transmision de la cultura empresarial. En conclusion, es
evidente que el compromiso organizativo refleja sobre todo un tipo de «continuidad», pero el
compromiso afectivo y el sentido de pertenencia son minimos, lo que pone de relieve la necesidad
de mejorar la integracién emocional de los empleados. El procedimiento de induccion existente es
inadecuado para cultivar un auténtico sentimiento de pertenencia. Se recomienda un plan de
introduccion y reinduccion centrado en la cultura organizativa, la seguridad y la formacion técnica
para mejorar el compromiso y la integracién tanto de los trabajadores nuevos como de los actuales,

fomentando un entorno laboral mas cohesionado y productivo.

Palabras Clave: Compromiso organizacional, Induccién del personal, Reinduccién del

personal.



Abstract

The research aims to design an induction and re-induction programme to improve
organisational commitment in a recycling company in Lambayeque, 2024. It is a quantitative
applied research with a non-experimental correlational approach, using questionnaires to
collect data from 36 employees. The surveys assess the variables of ‘staff induction’ and
‘organisational commitment’, including measures of general and particular induction, along
with emotional, continuity and normative commitment. The results indicate that 93% of
employees show a ‘continuity commitment’, which implies that their retention is mainly
motivated by economic considerations. Furthermore, 94% consider staff induction to be
‘adequate’, while 14% consider it to be lacking in general, indicating a deficiency in the
transmission of corporate culture. In conclusion, it is clear that organisational commitment
reflects mostly a kind of ‘continuity’, but affective commitment and a sense of belonging are
minimal, highlighting the need to improve the emotional integration of employees. The existing
induction procedure is inadequate to cultivate a genuine sense of belonging. An induction and
re-induction plan focusing on organisational culture, safety and technical training is
recommended to improve the engagement and integration of both new and existing

employees, fostering a more cohesive and productive work environment.

Keywords: Organizational commitment, Employee induction, Employee re-induction.
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones tienen considerables dificultades para comprometer a sus
empleados debido a la ausencia de procedimientos sistematicos de induccién y reinduccion.
El resultado es una elevada rotacidén de personal, una integracién inadecuada de los nuevos
trabajadores y normas y procedimientos obsoletos para el personal actual. En consecuencia,
la satisfaccion y la dedicacion al trabajo disminuyen, lo que afecta negativamente a la
productividad y eleva los gastos de explotacion. Implantar cursos de iniciacion y reinduccion
eficaces es crucial para mejorar la integracién, minimizar la rotacibn y aumentar el
compromiso organizativo, beneficiando asi tanto a los trabajadores como a la empresa en
general.

En el articulo publicado por Blount (2022) indica que, en el contexto empresarial
actual, la guerra por el talento y los desafios para retener empleados se han intensificado
debido a los cambios generacionales y la pandemia de 2020, que introdujo nuevas formas de
trabajo y oportunidades laborales. Las empresas deben considerar cémo retener a su talento
mas valioso, ya que la retencion de empleados proporciona una ventaja competitiva y reduce
los costos asociados con la alta rotacion. A pesar de la aceptacién general de los programas
de onboarding como una herramienta valiosa para integrar a los nuevos empleados en la
organizacion, existe una falta de comprensién clara sobre su efectividad en la mitigacion de
la desercion de empleados y en el fomento de la retencién. El autor también investiga si un
programa de onboarding robusto y bien ejecutado puede servir como catalizador para la
retencién de empleados, destacando la necesidad de que dichos programas sean de alta
calidad, personalizados y bien organizados para lograr los resultados deseados en términos
de compromiso y permanencia de los empleados.

En el estudio publicado por Petrilli et al. (2022), Examina las experiencias de jovenes
licenciados menores de 30 afios sobre la incorporacion digital en empresas que utilizan
practicas organizadas de RRHH. Los resultados indican que los nuevos trabajadores tienen

dificultades para obtener informacion suficiente, demostrar proactividad y obtener informacion



rdpida, aspectos cruciales para comprender sus funciones y asimilarse a la cultura
empresarial. La distancia y el trabajo remoto dificultan la socializacién y la creacion de
relaciones interpersonales, cruciales para el éxito del onboarding. El estudio subraya la
necesidad de practicas de onboarding digital estructuradas y efectivas que faciliten la
socializacion y apoyen el crecimiento resiliente de los empleados, destacando la importancia
de un enfoque sostenible en la gestion de recursos humanos.

Como explica Jim et al. (2024), en el sector de la salud en Indonesia, especialmente
en hospitales como los Advent Hospitals en Manado, los trabajadores de la salud enfrentan
una serie de desafios que incluyen cargas de trabajo pesado, horarios largos e irregulares,
altos volimenes de pacientes, situaciones criticas, dilemas. éticos y dinamicas
interpersonales complejas. Estos factores, exacerbados por la pandemia de COVID-19, han
elevado el riesgo de agotamiento emocional y estrés relacionado con el trabajo entre los
profesionales de la salud. La investigacion destaca que estos factores pueden influir
negativamente en el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la efectividad
general de los trabajadores de la salud.

La epidemia ha obligado a las organizaciones a implantar nuevas metodologias de
trabajo, incluido el empleo a distancia, lo que ha afectado profundamente a los procedimientos
de incorporacién. Phelan (2024) afirma que los nuevos trabajadores tienen dificultades para
obtener informacién suficiente, demostrar proactividad y obtener retroalimentacion rapida,
aspectos todos ellos cruciales para comprender sus funciones y asimilarse a la cultura
empresarial. Los retos que plantean la distancia y el trabajo a distancia dificultan la
socializacion y el desarrollo de vinculos interpersonales, esenciales para una incorporacion
eficaz. La investigacion subraya la necesidad de contar con procesos de incorporacion digital
organizados y eficientes que promuevan la socializacion y fomenten el desarrollo resiliente
de los empleados, subrayando la importancia de un enfoque sostenible de la gestion de los
recursos humanos para mejorar la retencion y el compromiso de los empleados.

Pimentel Vazquez et al. (2021), También sefiala que existe una deficiencia en la

10



comprension de la correlacion entre la motivacién laboral y el compromiso organizativo de los
trabajadores en México. Aunque no se han documentado conflictos sustanciales, sigue
siendo incierto el grado de motivacion de los trabajadores y su repercusion en su lealtad a la
organizacioén. La ausencia de conocimientos dificulta la formulacién de tacticas eficaces para
mejorar la motivacién y el compromiso, que son esenciales para aumentar la produccién y la
satisfaccién laboral. Por consiguiente, es importante examinar esta conexidon para
proporcionar una base sélida para la adopcion de técnicas de gestidén de recursos humanos
gue cultiven un lugar de trabajo mas inspirador y comprometido.

A nivel nacional, Castro & Fidel (2020) La investigacion desarrollada en la
Administracién del Distrito Fiscal de Lima Norte identificé que la implementacion del Nuevo
Cddigo Procesal Penal y la consecuente contratacion masiva de nuevos empleados revelaron
gue las inducciones se realizan con informacién general insuficiente y carecen de detalles
especificos necesarios para cada puesto, lo que resulta en empleados desorientados y con
bajo rendimiento, la metodologia utilizada es de enfoque cuantitativo, con un disefio
hipotético-deductivo, descriptivo y correlacional. La investigacién se llevé a cabo mediante
cuestionarios adaptados a una escala tipo Likert, dirigidos a los empleados del Distrito Fiscal.

El autor Contreras (2023). La presente investigacién examina la problematica de la
insuficiente cultura organizacional y el bajo compromiso organizacional de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de El Porvenir, lo que se traduce en una ineficiente
prestacion de servicios a la comunidad debido a la inadecuada asignacion de puestos, la
deficiente comunicacion interna y la restringida participacion en la toma de decisiones, entre
otros factores. Este escenario ha creado un clima laboral perjudicial, influyendo
negativamente en el desempefio y motivacion de los empleados, lo que por ende, atenta
contra la calidad de los servicios publicos prestados a la poblacion.

Infante (2020) planea mejorar inmediatamente el rendimiento de los nuevos
contratados introduciendo un plan de estudios de induccién de aprendizaje combinado en la

unidad virtual de una universidad privada con licencia en el area metropolitana de Lima. En
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la primera fase, presencial, el recién contratado se introduce en las regiones y escucha una
presentacion sobre cuestiones operativas y legales. En la segunda fase, virtual y basada en
Moodle, reciben méas informacion y se someten a una evaluacion. Debido a la gran carga de
trabajo y a los continuos cambios en el organigrama, no existe un programa formal de
iniciacion. Como consecuencia, los nuevos trabajadores no reciben una orientacion
adecuada, lo que repercute en su integracién y rendimiento en la empresa.

En el trabajo de Chavarria (2023) el objetivo de este estudio es analizar y contrastar
los niveles de compromiso organizacional de los agentes de la Policia Nacional del Per en
el aflo 2023. Cuestiones como la impuntualidad, la descortesia, el estrés en el trabajo y el
bajo rendimiento indican una falta de compromiso organizacional. Esto puede deberse a
cuestiones relacionadas con el dinero, la familia, la salud o la salud mental. Para abordar esta
cuestion, se propuso un estudio de investigacion aplicada descriptivo y comparativo sin
componentes experimentales. Se midieron los componentes afectivos, de permanencia y
normativos del compromiso organizativo mediante cuestionarios validados.

Hernandez (2022) el objetivo de esta investigacion es determinar la correlacion entre
la cultura organizativa, la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo en el profesorado
de una institucion privada. La metodologia empleada es descriptivo-correlacional con un
disefio cuantitativo transversal, utilizando cuestionarios validados para recabar datos sobre
las variables de estudio. La cuestion principal examinada en la investigacion es la deficiencia
del compromiso organizativo, la insatisfaccion laboral y la fragilidad de la cultura organizativa
entre los educadores, que pueden afectar negativamente al rendimiento y a la calidad
educativa.

En un &mbito particular, Lujan (2023) dilucida que el reto del estudio se centrd en
conocer la correlacion entre la responsabilidad social empresarial y el compromiso
organizacional de los empleados de una empresa de distribucién de consumo masivo en
Trujillo, Pera. El enfoque principal del estudio fue evaluar el impacto de la responsabilidad

social empresarial en el compromiso organizacional de los empleados, determinando los
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grados de cada componente y su conexion.

En su trabajo Carrasco & Sanchez (2020) Tiene como objetivo mejorar el programa de
induccién de la Junta de Usuarios Chancay Lambayeque a través de la gamificacion,
abordando el problema identificado de un deficiente programa de induccién que conlleva a
una mayor rotacion de personal, desorientacién, desmotivacién e inadecuada comprension
de las politicas organizacionales. La metodologia utilizada es préctica y cuantificable,
utilizando un disefio pre-experimental que incluye evaluaciones realizadas antes y después
de la aplicacion de estrategias de gamificacion. El estudio se clasifica como transversal y
longitudinal, recogiendo datos en varios periodos temporales. La poblacion esta compuesta
por 77 trabajadores de planta de la Junta de Usuarios Chancay Lambayeque, siendo la
gamificacion la variable independiente y la induccién del personal la variable dependiente.

Bayona (2022) este estudio fue impulsado por la necesidad de comprender el impacto
del empoderamiento psicolégico en el compromiso laboral de los empleados dentro de una
institucion educativa en Chiclayo. En una situacion en la que las instituciones educativas se
enfrentan a importantes transformaciones y problemas organizativos, es esencial mantener
el compromiso y la satisfaccion de los empleados. El estudio tuvo como objetivo conocer la
relacion entre el empoderamiento psicolégico de los empleados y su compromiso
organizacional, y como esta relacién puede afectar la productividad y eficiencia en un contexto
de teletrabajo durante la pandemia, caracterizado por la fatiga observada, irritabilidad y baja
participacién entre los docentes.

En el trabajo realizado por Villalobos (2021), el proceso de incorporacion se gestiona
de forma ineficaz, lo que provoca tiempos de adaptacion prolongados, gastos de formacion
elevados y dificultades para alcanzar los objetivos de la organizacion. A pesar del
establecimiento de un procedimiento sistemético de incorporacion, los nuevos trabajadores
no lograron alcanzar rapidamente una productividad 6ptima, lo que afecté negativamente a
su rendimiento laboral. Este incidente puso de manifiesto la necesidad de mejorar los

procedimientos de acogida para garantizar un mejor rendimiento y una mayor satisfaccion de
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los empleados.

El autor J. Acosta (2021), Este estudio examina la correlacion entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Pimentel. Se identificd
un desafio con el insuficiente compromiso de los empleados, lo que repercute en la

productividad y en la consecucion de los objetivos de la organizacion.

En ese sentido, el problema del presente trabajo radica en la pobre inducciéon que
recibe el personal de la empresa en investigacion, lo cual genera en muchos casos accidentes
laborales, pues el personal no conoce el adecuado uso de las maquinarias o elementos de
proteccion personal, ademés de baja produccién, debido a al desconocimiento de como se
debe seleccionar el material de manera eficiente, todo esto convergiendo en que una gran
cantidad de personal que llega a la empresa en busca de un trabajo estable, decida renunciar,
llevandose una mala experiencia de la empresa, lo que influye negativamente ademas en los
futuros trabajadores que pudieran llegar.

Habiendo contemplado la realidad probleméatica en diferentes aspectos y situaciones,
investigacion hace hincapié en la siguiente cuestion, ¢Cuéales son los elementos de un
programa de induccion y reinduccion en el compromiso organizacional de los colaboradores
en una empresa recicladora de Lambayeque en 2024?

En justificacion a la presente investigacion, se puede indicar que el compromiso
organizacional es un componente crucial para el éxito y la sostenibilidad de las
organizaciones. En sectores como el reciclaje, donde la alta rotaciéon de personal es una
constante, la falta de compromiso de los colaboradores puede impactar negativamente la
productividad y aumentar los costos operativos. La empresa en estudio enfrenta este desafio
debido a la ausencia de programas estructurados de induccién y reinduccion, lo que ha
generado una baja integracion de nuevos empleados y un desapego de los colaboradores
actuales.

Como objetivo general, se busca proponer un programa de induccién y reinduccién
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en el compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa recicladora de
Lambayeque en 2024. Y en cuanto a los especificos, se propone Identificar el nivel de
compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa recicladora de
Lambayeque 2024, ademas se busca ldentificar el nivel de la variable induccién de personal
en una empresa recicladora de Lambayeque 2024, y por Ultimo disefiar un programa de
induccién para nuevos empleados y un programa de reinduccion para empleados existentes.

A continuacion, se exponen trabajos de la misma rama, iniciando por Ortega et al.
(2023) El propdsito de la investigacion es disefiar una estrategia integral de induccion laboral
para el personal académico, especificamente para los coordinadores académicos de la
Universidad Politécnica de Tulancingo, Hidalgo, México, con el objetivo de fomentar su
desarrollo profesional. El tipo de investigacion es cualitativo, con un disefio no experimental,
transversal y de alcance descriptivo, utilizando la teoria fundamentada como paradigma
metodolégico. La poblacion de estudio incluyé a seis coordinadores académicos. Entre los
resultados se destaca que el 83% de los coordinadores consider6 fundamental la
implementacion de un curso de induccién laboral para mejorar sus competencias y
desempefiar sus funciones académicas y administrativas de manera mas efectiva. Ademas,
se identificé que el 67% de los encuestados experimenté dificultades debido a la falta de un
proceso de induccién formal, lo que afect6é su integracion y comprension de los procesos
institucionales.

Inga-Aguagallo (2023), tuvo como objetivo estudio tiene como objetivo analizar el
impacto de la capacitacién en habilidades digitales en la productividad de empleados en
empresas tecnoldgicas. Se emple6é un método cuantitativo con encuestas a 150 empleados
y pruebas de pre y post capacitacion, analizando los datos mediante técnicas estadisticas
descriptivas y regresion. Los resultados revelan un incremento significativo del 25% en la
productividad tras la capacitacion, con una correlacion positiva entre la mejora en habilidades
digitales y el aumento en la productividad. En conclusion, la capacitacion en habilidades

digitales incrementa notablemente la productividad, por lo que las empresas tecnolégicas

15



deberian implementar programas de formacion continua para mejorar la eficiencia y
competitividad.

En Ecuador, Pérez et al. (2020) se centra en examinar cémo las practicas de talento
humano (TTHH) influyen positivamente en la gestiéon del compromiso en una empresa
tecnologica en Quito, Ecuador. Para esto, se utilizé un cuestionario para recopilar informacion
y se realiz6 un andlisis correlacional. Los resultados demostraron que practicas como los
planes de desarrollo y carrera (correlacion de 0.629), la imagen corporativa (0.703) y las
estrategias de compromiso afectivo (0.652) tienen un impacto notable en la creacion de valor,
el fortalecimiento del sentido de pertenencia y la mejora del desarrollo profesional. En
conclusion, estos elementos son esenciales para alinear los esfuerzos individuales con los
objetivos de la organizacion, resaltando la importancia estratégica de la gestion de talento
humano para fortalecer el compromiso de los empleados.

En México, Pedraza Melo (2020) pretendia investigar el impacto de las técnicas de
gestion de personas, incluidas la satisfaccion laboral, el compromiso organizativo y la
competencia del capital humano, en el éxito de las instituciones de ensefianza superior. El
estudio utiliz6 una metodologia cuantitativa, no experimental y transversal, basada en un
cuestionario enviado a 84 directivos de empresas publicas y privadas. La modelizacién de
ecuaciones estructurales reveld que el capital humano y la satisfaccion laboral influyen
positivamente en el rendimiento institucional, con un coeficiente de 0,79. El estudio subraya
gue la aplicacion de técnicas de gestion que potencien las capacidades y la felicidad del
personal es esencial para mejorar el rendimiento educativo, la reputacion institucional y la
calidad del servicio.

Colombia, Diaz (2020) El objetivo de esta investigacion es examinar la importancia de
los procedimientos de induccion en la mejora de las competencias laborales de los recursos
humanos de las empresas. La técnica adoptada consiste en un analisis conceptual basado
en la teoria humanistica de Elton Mayo y un estudio de ensayos e investigaciones sobre

procedimientos de induccién en diversos entornos organizativos. Los resultados indican que
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los métodos de induccién eficaces mejoran sustancialmente el rendimiento, la productividad
y la competitividad de las organizaciones. No obstante, se observan deficiencias en algunas
empresas que no conceden la importancia adecuada a estos procedimientos, ejecutandolos
de forma insuficiente o superficial. Los resultados subrayan la necesidad de mejorar y
formalizar los procedimientos de induccién para optimizar sus ventajas.

A nivel nacional, mencionar a Obando (2024) Esta investigacion tiene como objetivo
construir una estrategia de induccién para los nuevos empleados del Registro Nacional para
mejorar su capacidad de adaptacién y proporcionarles herramientas esenciales para la
comprension de las partes criticas de sus funciones y el crecimiento profesional dentro de la
empresa. Para ello, se emplea una técnica cualitativa que utiliza tres dispositivos de recogida
de datos. Los resultados analiticos subrayan la necesidad de incluir un manual que abarque
tanto los conocimientos generales como los elementos normativos contemporaneos, incluida
la legislacién sobre empleo publico. En conclusion, el plan de acogida debe modificarse para
responder a las demandas identificadas, minimizando asi la brecha de adaptacion vy
mejorando la integracion de los nuevos trabajadores de la Administracion, al tiempo que se
respetan las normas vigentes.

Ponciano (2022), esta investigacion tiene como objetivo conocer la correlacion entre
el clima organizacional y el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria
del Hospital 1I-1 Dr. José Pefia Portugués de Tocache, San Martin, en el afio 2021. La
poblacién de la investigacion incluyo a todos los profesionales de enfermeria del hospital
especificado. La muestra fue seleccionada a través de una metodologia cuantitativa,
descriptiva y correlacional, incluyendo 30 profesionales de enfermeria. Los resultados del
estudio revelaron una correlacién sustancial entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional de los profesionales de enfermeria, indicando que aquellos con un mayor nivel
de compromiso afectivo experimentan un ambiente organizacional mas favorable. Los
resultados indican la necesidad de mejorar el clima organizativo para elevar el compromiso y

la satisfaccién laboral del personal de enfermeria.
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Johel (2023) pretende establecer una correlacién entre el desempefio laboral de los
nuevos trabajadores de las MYPE de Lima Metropolitana y el proceso de induccién. Los
nuevos trabajadores de las MYPE de Lima Metropolitana constituyeron la poblacion objeto
de investigacién. Se incluyeron 120 trabajadores en la muestra como resultado de su
accesibilidad y cercania, determinadas por un muestreo no probabilistico. En cuanto a las
conclusiones, se descubrié una relacion moderada y significativa entre el proceso de
induccién y el desempefio laboral, con un valor r de Pearson de 0,585 y un p-valor menor a
0,01. Ademas, se recomienda que un proceso de iniciacion eficaz mejore el rendimiento en
el trabajo al abordar las necesidades especificas de la organizacién y de los nuevos
empleados.

Meyde (2021) El objetivo del estudio fue determinar la correlacion entre el compromiso
organizativo y la induccién del personal de Amauta Corredores de Seguros Generales EIRL
de Comas en 2021. La poblacion de la investigacidén estuvo constituida por 35 empleados de
la organizacion, incluyendo personal fijo y temporal en funciones directivas y profesionales, a
excepcion del personal de limpieza. La muestra estaba formada por toda la poblacién. Los
resultados de la investigacion sugirieron que existe una correlaciéon sustancial entre el
compromiso organizativo y la induccion del personal, con una correlacion media positiva. Esto
implica que una induccién adecuada del personal puede mejorar el compromiso organizativo,
aumentando asi la lealtad y el rendimiento de los empleados.

Corbacho (2022) EIl objetivo de este estudio es delinear el proceso de induccion en
SMARTFIT S.A.C. en Cusco a lo largo del afio 2022. Este estudio es de tipo fundamental,
utilizando una metodologia cuantitativa, disefio no experimental y alcance descriptivo. La
poblacion de la investigacion incluy6 a 36 personas de los sectores de jefatura, sede Cusco,
ventas, musculacion y housekeeping. La muestra se obtuvo mediante un cuestionario enviado
a estos colaboradores. Los resultados revelan que todos los aspectos evaluados del proceso
de induccion (orientacion e informacién general, introduccion al espacio de trabajo,

capacitacion y supervision, evaluaciéon y seguimiento) se encuentran en un nivel moderado,
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con promedios que oscilan entre 2,62% y 3,05%.

Y finalizando en el contexto local, Leon & Purisaca (2021) buscan proponer un programa
de induccién en el puesto de trabajo en el area de congelados para reducir los riesgos
laborales de los colaboradores de Agroindustrias AiB S.A. La poblacion del estudio esta
compuesta por 400 colaboradores del area de congelados de la mencionada agroindustria.
La muestra se determind utilizando una férmula especifica y se conformé por 128
colaboradores. Las conclusiones del estudio revelaron que, entre los tres tipos de riesgos
laborales estudiados, los riesgos fisicos representan un nivel de alto riesgo con un 94.53%, y
un 43.75% de los encuestados expreso insatisfaccién con el programa de induccion existente.
Por ello, se propuso un nuevo programa de induccién para reducir estos riesgos laborales,
logrando asi una mejor adaptacion y desempefio de los colaboradores en la empresa.

Tavara (2022) El estudio utilizé una metodologia cuantitativa y un disefio correlacional
no experimental, utilizando un muestreo aleatorio basico. La poblacion contaba con 320
colaboradores, de los cuales 175 participaron en la investigacion. Los resultados indicaron
una asociacién directa modesta (r=.467) y estadisticamente significativa (p=.001) entre el
clima laboral y el compromiso organizativo. Se determiné que el 45,7% de los trabajadores
ve el ambiente de trabajo como positivo, mientras que so6lo el 0,6% lo considera muy negativo.
En cuanto al compromiso organizativo, el 64% de los trabajadores mostré un estilo de
compromiso normativo, mientras que el 36% mostré un compromiso emotivo. Estos factores
implican que un entorno laboral positivo se correlaciona con un mayor compromiso
organizativo.

Idrogo (2021) El estudio fue basico, con un disefio no experimental, transversal y
metodologia cuantitativa. La poblacién incluyé a 40 trabajadores, de los que se extrajo una
muestra de 33 empleados. Los resultados revelaron una asociacion sustancial entre las
variables, mostrada por un valor de correlaciéon de Spearman de 0,620, lo que sugiere que
una mayor satisfaccién laboral se correlaciona con un mayor compromiso organizativo del

personal. Ademas, el 78,8% de los trabajadores expresaron satisfaccion, mientras que el
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75,8% mostraron un compromiso constante o casi constante con el servicio. Estas medidas
demuestran la importancia de la satisfaccion laboral para fomentar el compromiso
organizativo.

Alvarez & Lorenzo (2021) El estudio utiliz6 una metodologia cuantitativa con un disefio
no experimental y transversal. Se utilizé un disefio de investigacion descriptivo-correlacional.
La poblacién incluy6 a 10 trabajadores del hotel; se observé que el 40% mostraba respeto en
su entorno laboral, mientras que el 60% declar6 no sentirse practicamente realizado en su
empleo. Las conclusiones indican que el hotel carece de un procedimiento de induccion
suficiente para aumentar la dedicacion del personal, lo que repercute negativamente en la
produccion de la empresa.

Isique (2023) Se trata de un estudio aplicado, con una técnica cuantitativa y un disefio
transversal no experimental. La poblacién era ilimitada, y se utiliz6 un muestreo de
conveniencia no probabilistico para elegir a 40 trabajadores del sector. Los resultados
revelaron que el 69,4% de los encuestados manifestaron una relacién positiva media-alta
entre el proceso de incorporacion y el rendimiento laboral, lo que indica que un proceso de
incorporacién mejorado eleva sustancialmente el rendimiento laboral de los empleados.
Ademas, se determiné que el 60% de los empleados calificaba de bueno el aspecto de
orientacion del proceso de incorporacion, pero el componente de formacién era el que tenia

mas potencial de mejora, con un 43% calificado de deficiente.

Tomando en cuenta lo anterior, ser procede con la teoria pertinente al tema de
investigacion;

Un programa de induccién en una institucion general tiene como objetivo integrar a
los nuevos miembros proporcionando una orientacion exhaustiva sobre la mision, vision y
valores de la organizacién. Incluye sesiones informativas actualizadas y herramientas
especificas para el desarrollo profesional, centrandose en competencias clave necesarias

para el puesto. Ademas, aborda aspectos emocionales y psicologicos, ayudando a los huevos
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colaboradores a adaptarse al entorno laboral. Este enfoque integral no solo facilita la
adaptacion, sino que también fomenta un sentido de pertenencia y motivacion, contribuyendo
a una transiciébn mas fluida y exitosa hacia sus roles y responsabilidades Leon & Purisaca
(2021).

Un programa de induccién debe definir claramente las politicas de la empresa. Es
esencial que ofrezca a los nuevos empleados una orientacibn completa acerca de sus
derechos, responsabilidades, beneficios sociales y econdmicos, asi como sobre las
operaciones y los objetivos de la organizacion. Este enfoque facilita la integracion rapida de
los nuevos colaboradores en la cultura de la empresay los alinea con sus metas. Por lo tanto,
una induccién bien estructurada es vital para que los nuevos empleados se adapten
eficazmente y contribuyan al éxito estratégico de la compafiia Tapia et al. (2023).

En una organizacion, el programa de induccion se centra en combinar aspectos clave
como la seleccion, la ética, la capacitacion y la evaluacion del personal. Para implementar el
programa de manera efectiva, es esencial establecer primero las condiciones organizativas y
relacionales adecuadas. El proceso se desarrolla en varias etapas: inicialmente, se lleva a
cabo la planificacién y el inicio del programa; luego, se realizan actividades de asesoria y
otras intervenciones. Finalmente, se evaltan los conocimientos adquiridos por el nuevo
empleado y su capacidad para adaptarse a la cultura organizacional. Ademas, se actualiza
su plan de desarrollo profesional para facilitar su crecimiento dentro de de una organizacion
Lorente et al. (2021).

El programa de induccién es una herramienta clave en la gestién que se implementa
tras el desarrollo de manuales de procedimientos y la realizacion de diagndsticos y programas
de capacitacion. Este programa orienta a los nuevos empleados sobre los objetivos
organizacionales, alineandolos con sus metas personales para lograr un desarrollo conjunto.
Incluye una capacitacién adecuada desde la admision, para garantizar un desempefio 6ptimo.
Un diagndstico previo ayuda a identificar las necesidades especificas de capacitacion, como

el manejo de maquinaria o conocimientos teoricos, lo que permite personalizar el
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entrenamiento y mejorar la calidad del personal S. Hernandez & Martinez (2023).

Por otro lado, la implementacion de un programa de induccién tiene un impacto directo
en la productividad, ya que facilita que los empleados comprendan la organizacién como un
sistema dinamico. Esto, a su vez, promueve un rendimiento eficaz y contribuye al logro de los
objetivos de la empresa. Para lograrlo, el proceso de induccidn debe constar de tres etapas
clave: en primer lugar, una introduccion general sobre los procesos y politicas de la empresa;
en segundo lugar, una orientaciéon especifica sobre el rol del puesto; y, finalmente, una
evaluacion destinada a monitorear el desempefio. Ademas, es esencial gestionar
desviaciones y problemas mediante la evaluacién continua tanto del desempefio como de la
integracion con el equipo. De esta manera, se pueden realizar ajustes rapidos que optimicen

la productividad Almeida et al. (2021).

Los métodos de induccién facilitan la adaptacion de antiguos laboradores como
nuevos empleados en la organizacion de acuerdo al area laboral especifica. Por un lado, la
integracion a la organizacién incluye actividades que familiarizan al empleado con la cultura,
mision y valores de la empresa. Por otro lado, la integracion en el area laboral se centra en
las tareas del puesto, la estructura del equipo y las expectativas de rendimiento. Asi, ambos
indicadores son cruciales para asegurar una transicion fluida, promoviendo la productividad y
satisfaccion del empleado desde el inicio, y contribuyendo, finalmente, a un entorno laboral
mas cohesionado y eficiente.

Las etapas de induccién comprenden orientacion, introduccion al puesto de trabajo y
valoracién. Primero, durante la orientacién, se proporciona informacién general sobre la
empresa, incluyendo su cultura y politicas. A continuacion, la introduccién al puesto de trabajo
se enfoca en el conocimiento especifico del rol, las responsabilidades y las herramientas
necesarias. Finalmente, la valoracion mide la efectividad del proceso de induccion a través
de encuestas o entrevistas, permitiendo identificar areas de mejora. Asi, estos indicadores

aseguran una integracion efectiva del nuevo empleado y optimizan su desempefio en la
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organizacion.

En un proceso de aprendizaje organizacional, se consideran varios componentes
clave, como metas, contenidos, métodos, recursos y evaluacion. En este enfoque, el objetivo
es que los empleados adquieran habilidades y conocimientos necesarios para su desarrollo,
adaptandose a sus propias necesidades e intereses. Ademas, se busca que el proceso sea
flexible, colocando a los empleados en el centro de su propio aprendizaje. De esta manera,
el facilitador juega un papel secundario, mientras que los empleados asumen la
responsabilidad principal de su crecimiento, ajustando el aprendizaje a sus motivaciones y
caracteristicas individuales.

La evaluacion de un programa en una organizacién implica analizar cémo las
actividades y estrategias implementadas logran los objetivos establecidos. Para ello, es
esencial examinar el entorno y las condiciones en las que opera el programa, asi como aplicar
métodos de evaluacion apropiados para ese contexto especifico. Ademas, es importante que
la evaluacién garantice que el disefio y la implementacion del programa contribuyan
significativamente al cumplimiento de las metas organizacionales, generando mejoras y valor
adicional. Por altimo, realizar revisiones continuas de los procesos es crucial para identificar

las estrategias mas eficaces y fomentar su uso dentro de la organizacion.

Por otro lado, para la variable compromiso organizacional, Meyer & Allen (1991) Se
caracteriza como una condicién psicolégica que vincula al empleado con la empresa,
afectando a su decision de permanecer o abandonar la organizacion. Este compromiso tiene
tres componentes principales: compromiso emocional, compromiso normativo y compromiso
de continuacion.

El compromiso organizativo se describe como una condicion psicoldgica que vincula
a un individuo con su organizacién, afectando a su decisién de permanecer o marcharse.
Inicialmente, se caracteriza como una conexion psicolégica; ademas, incluye lealtad,

identidad y compromiso. También subraya la alineacion del individuo con los objetivos de la
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empresa. También significa la aprobacién de los objetivos de la organizacién y la intencién
de seguir afiliado a ella. En ultima instancia, subraya el profundo vinculo y compromiso del
empleado, teniendo en cuenta factores como la inversién emocional y los gastos percibidos
asociados a la decisién de permanecer o marcharse Chiang et al. (2024).

El compromiso organizacional desempefia un papel crucial en el rendimiento, el
ausentismo y la rotacion de personal. En este sentido, mejora la eficacia y eficiencia,
permitiendo alcanzar los objetivos empresariales. Ademas, este compromiso se traduce en
una mayor productividad y, consecuentemente, en resultados financieros positivos. Por otra
parte, las inversiones en el bienestar de los empleados generan beneficios significativos para
la empresa. Asimismo, el compromiso influye en el desempefio y el comportamiento orientado
hacia los objetivos. En particular, el compromiso afectivo motiva a los empleados a esforzarse
por mejorar su rendimiento Quispe et al. (2024).

El compromiso organizativo (CO) se refiere al vinculo emocional y psicoldgico entre
un individuo y su organizacion. Este compromiso se manifiesta en la alineacion del empleado
con los valores, metas y objetivos de la organizacién, asi como en su determinaciéon de
continuar en ella. Ademas, el CO es indicativo del grado en que el empleado percibe su
integracion y su contribucion activa al éxito de la empresa. Un alto nivel de compromiso
organizacional suele influir positivamente en la retencién de empleados, ya que estos se
sienten valorados y comprometidos con su rol y la empresa en general Mamani et al. (2023).

El compromiso organizacional se refiere a los lazos que unen a los empleados con la
empresa, moldeados por cultura, comunicacion y liderazgo. Se manifiesta como un estado
psicoldgico que influye en la decision de permanecer en la organizacion, abordando tres
aspectos: afectivo (sentimiento de pertenencia), de permanencia (intencion de quedarse) y
normativo (obligacién moral). Es esencial para la retencion, el desempefio y la productividad,
y a menudo se relaciona con los valores personales de los empleados. Un alto compromiso
mejora la lealtad y el rendimiento en el trabajo H. Hernandez (2019).

El compromiso organizativo se caracteriza por un buen estado emocional marcado
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por el entusiasmo, la devocién y la inmersién en el trabajo. Esta condicién se manifiesta en
la utilizacion completa de las tareas laborales, en la que las personas se implican fisica,
intelectual, emocional y psicolégicamente. El compromiso organizativo se divide en tres
componentes: la devocién, que representa el aspecto emocional; la absorcién, que denota el
componente cognitivo; y numerosas variables psicologicas. Colectivamente, estos factores
dan lugar a habitos ventajosos en el rendimiento laboral Sanjinez (2023).

Las dimensiones del compromiso organizacional de acuerdo a Meyer & Allen (1991)
son las siguientes:

La implicacion afectiva (1A) se refiere a la profunda conexion emocional que los
trabajadores establecen con su empresa. Esta relacién se evidencia en la identificacion y el
involucramiento activo de los empleados con la misién y los valores de la entidad. Aquellos
con un alto nivel de IA no solo experimentan un fuerte sentido de pertenencia, sino que
también muestran un auténtico deseo de seguir en la compaiiia a largo plazo. Este tipo de
implicacién promueve la lealtad y la motivacion, aumentando el rendimiento y la retencion de

talento, lo cual contribuye al éxito general de la organizacion Baez et al. (2018).

El compromiso afectivo describe el vinculo emocional fuerte que un individuo
establece con una organizacién. Este vinculo se desarrolla cuando la organizaciéon cumple
con las necesidades psicolégicas del empleado, como el reconocimiento y el sentido de
pertenencia. Cuando estas necesidades son satisfechas, se incrementa la lealtad y el afecto
del empleado hacia la empresa. En consecuencia, el trabajador experimenta una mayor
estabilidad y motivaciéon en su rol, lo que favorece una mayor retencién y desempefio en la
organizacion. Asi, este tipo de compromiso es crucial para asegurar una plantilla de
trabajadores comprometidos y leales Meyer & Allen (1991).

El compromiso normativo se manifiesta cuando el individuo se siente obligado a
guedarse en su organizacion, incluso si no esta satisfecho con su rol o desea buscar mejores

oportunidades. En lugar de explorar alternativas, este siente que debe apegarse a la
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organizacion por un sentido de deber. Este sentimiento de obligacion puede derivarse, por
ejemplo, de la inversién realizada en su capacitacion o de bonificaciones adelantadas, como
el pago de matricula. Ademas, puede resultar de la formacion recibida, ya sea por
expectativas familiares que promueven la lealtad hacia la organizacion Meyer & Allen (1991).

El compromiso de continuidad, o necesidad, surge cuando el empleado percibe que
debe quedarse en la organizacion debido a las limitadas oportunidades fuera de ella. En este
sentido, el trabajador siente que abandonar la empresa implicaria la pérdida del tiempo,
dinero y esfuerzo ya invertidos. Ademas, este compromiso esta estrechamente relacionado
con los costos asociados con dejar la organizacién, tales como la pérdida de beneficios
adquiridos y la incertidumbre de encontrar una alternativa comparable en otro lugar. Por lo
tanto, esta percepcion refuerza la decision de permanecer en la empresa Cuenca & Lépez
(2020)

El compromiso de continuidad se presenta cuando hay dificultades para dejar una
organizacion debido a que podria resultar mas favorable, aunque al mismo tiempo
complicado. Seguir en la institucién implica enfrentarse a nuevas tareas y retos con el tiempo.
Por otro lado, las pérdidas asociadas con dejar la organizacion pueden incluir, en primer lugar,
aspectos financieros, como la pérdida de salario y beneficios; en segundo lugar, aspectos
profesionales, como la pérdida de antigiiedad o habilidades adquiridas a lo largo de los afios;
0, en tercer lugar, aspectos sociales, como la pérdida de amistades y contactos. Ademas,
estas pérdidas tienden a ser mas significativas con la edad y la experiencia. En consecuencia,
el compromiso de continuidad es mas probable si se ha alcanzado un puesto destacado y
exitoso dentro de la organizacién Meyer & Allen (1991).

En relacién a las teorias de comportamiento organizacional se tiene: la teoria de
expectativas sostiene que la motivacion para alcanzar objetivos se basa en tres factores
clave: valencia, expectativa e instrumentalidad. En primer lugar, la valencia se refiere al valor
gue el empleado atribuye a recompensas como el salario o los dias libres. Por otro lado, la

expectativa evalia como el individuo percibe la relacion entre su rendimiento y el logro de

26



metas personales. Y, la instrumentalidad mide la capacidad del trabajador para impactar su
productividad y contribuir al valor de la organizacién. Ponce et al. (2023). En consecuencia,
para maximizar la motivacion, es crucial que los empresarios comprendan estos factores y
ofrezcan recursos adecuados. De hecho, un programa de incentivos efectivo puede alinear
las expectativas de los empleados con los objetivos organizacionales, demostrando cédmo sus
esfuerzos seran recompensados.

La teoria de las expectativas explora la motivacion laboral a través de tres
componentes: valencia (valor de las recompensas), instrumentalidad (relacion entre
desempefio y recompensas) y expectativa (confianza en lograr el desempefio). Esta teoria
no solo se aplica para entender la motivacion, sino también para predecir la satisfaccion
laboral y analizar el desempefio. Asimismo, se usa para abordar problemas como el bajo
desempefio laboral, proporcionando una perspectiva sobre como los empleados perciben y
valoran las recompensas relacionadas con su trabajo C. Acosta et al. (2023).

La Teoria de las Expectativas es crucial en la gestion del comportamiento
organizacional, ya que explica como las expectativas individuales afectan la motivacion y el
rendimiento laboral. Segun esta teoria, los empleados evalGan la relacion entre el esfuerzo
invertido, el desempefio esperado y las recompensas obtenidas. La teoria sugiere que las
personas estan motivadas a trabajar mas duro si creen que su esfuerzo llevara a un buen
desempefio y que este, a su vez, resultara en recompensas valiosas. Entender estas
expectativas permite a los lideres disefiar estrategias efectivas para mejorar la motivacion y
el rendimiento Ponce et al. (2023).

La teoria de Meyer & Allen (1991) sobre el compromiso organizacional identifica tres
componentes esenciales: afectivo, de continuidad y normativo. Primero, el componente
afectivo se refiere al apego emocional que los empleados desarrollan hacia la organizacion.
En segundo lugar, el componente de continuidad aborda los costos percibidos de abandonar
la empresa. Finalmente, el componente normativo se relaciona con la obligacion moral de

guedarse Salomon et al. (2024). Para abordar eficazmente estos aspectos, un programa de
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bien disefiado puede, por lo tanto, fortalecer el vinculo emocional, destacar los costos
asociados con dejar la organizacion y reforzar el sentido de deber moral de permanecer. Asi,
se promueve un compromiso mas sélido y duradero.

La teoria del compromiso organizacional se refiere al grado en que los empleados se
identifican y se sienten emocionalmente conectados con su organizacion. Este nivel de
conexion influye directamente en la disposicién de los empleados para comprometerse con
los objetivos y valores de la empresa. De acuerdo a la importancia de este compromiso radica
en que, al tener una mayor identificacion y lealtad, se logra una mayor productividad, se
reduce la rotacion de personal y se mejora el ambiente laboral. Por lo tanto, fomentar el
compromiso organizacional es esencial para incrementar la eficiencia y asegurar el éxito a
largo plazo de la empresa Leal (2022).

La Teoria del Compromiso Organizacional, desarrollada por John Meyer y Natalie
Allen en 1991, resulta esencial por varias razones. En primer lugar, proporciona un marco
integral para entender como los empleados se relacionan con su lugar de trabajo. Identifica
tres tipos de compromiso: afectivo, que se basa en un apego emocional; normativo, que se
fundamenta en un sentido de deber; y de continuidad, que esta relacionado con las
inversiones realizadas en la organizacién Salomon et al. (2024). En consecuencia, esta teoria
permite a las empresas disefar estrategias efectivas para mejorar la retenciéon y el
desempefio de los empleados, optimizando asi su eficacia organizacional.

La teoria de la socializacion organizacional se centra en el proceso mediante el cual
un individuo se adapta a una nueva empresa, aprendiendo sobre su entorno social, cultural e
informativo. En este contexto, la teoria explora cémo los nuevos empleados adoptan los
valores, normas y comportamientos necesarios para desempefar su rol. Ademas, un
programa de induccién y reinduccion bien estructurado facilita esta integracion al introducir a
los empleados en la cultura organizacional. Asi, se fomenta su adaptacion y se puede lograr

un mayor compromiso y satisfaccion con la empresa Marcos et al. (2018).
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La socializacion organizacional es el proceso mediante el cual un individuo adquiere
los conocimientos y habilidades necesarios para asumir un rol en una organizacion. Este
proceso es fundamental para integrar a los nuevos empleados y garantizar su adaptacién al
entorno laboral. En el contexto actual de globalizaciéon y cambios organizacionales, como la
movilidad laboral y la flexibilidad en el empleo, la socializacién organizacional se vuelve aln
mas dinamica y relevante. Aunque se enfoca especialmente en la fase de induccién, es un
proceso continuo que acompafa al empleado durante toda su trayectoria en la empresa
Calderon et al. (2019)

La teoria de la socializacion organizacional es crucial porque, por un lado, explica
cémo los nuevos miembros adquieren y adaptan las normas, valores y comportamientos de
una organizacion. Por otro lado, facilita la integracion efectiva, mejora la cohesién del equipo
y aumenta la productividad al asegurar que los empleados comprendan sus roles y
expectativas. Ademas, contribuye a la retencidén al crear un sentido de pertenencia y
alineacion con la cultura organizacional, lo cual es vital para el éxito a largo plazo de la

empresa Marcos et al. (2018).
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Il. MATERIALES Y METODO
2.1 Tipoy disefio de investigacion

La investigacién puede clasificarse como un estudio basico, ya que su objetivo es
resolver un problema especifico utilizando conocimientos existentes, similar a estudios
recientes que abordan el compromiso organizacional y el desempefio laboral en contextos
laborales actuales (Vasquez, 2023). En cuanto a la metodologia, el enfoque es cuantitativo,
lo cual implica la recoleccién y andlisis de datos numéricos, tal como se realiz6 en
investigaciones sobre el salario emocional y el compromiso organizacional en el &mbito de la
salud publica en Cusco Cahuana (2023).

El disefio del estudio es no experimental, descriptivo y correlacional, observando las
variables sin manipularlas, un enfoque ampliamente utilizado en estudios recientes sobre el
compromiso organizacional en entidades publicas (Ipanaqué, 2024). Este disefio transversal
permite observar la relaciébn entre el compromiso organizacional y factores como la
satisfaccion laboral o la calidad del servicio, lo que ha sido probado estadisticamente a través
de correlaciones significativas (Spearman Rho), como en investigaciones realizadas en
diversas organizaciones peruanas entre 2022 y 2024 (Vasquez, 2023). El esquema del disefio

es el siguiente:

Vi

V2

Donde:

M: Muestra de trabajadores de la empresa

V1: Programa de Induccién y reinduccion del personal
V2: Compromiso Organizacional

R: Relacién de las variables de estudio
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2.2  Variables, operacionalizacién
Variable 1: Induccion del personal

Definicion Conceptual: La induccion del personal es el proceso que se lleva a cabo al
contratar nuevos empleados, con el fin de facilitar su rpida adaptacion a sus
responsabilidades, tareas y a las normas culturales y operativas de la organizacion. Este
proceso busca no solo la integracion efectiva del nuevo personal, sino también asegurar que
comprendan la mision, vision, valores y politicas de la empresa, lo que contribuye a su éxito
a largo plazo (Gogoi, 2020)

Definicion Operacional: El investigador ha modificado el cuestionario de Aguirre y
Bustamante (2018) para evaluar la induccion del personal. El cuestionario consta de dos
partes: induccién general e induccién especifica. La encuesta de 20 items utiliza la escala de
Likert para la recogida de datos. Diversas sefales: Conferencias, talleres, cursos y platicas
conformaron los indicadores de la primera dimension; videos y presentaciones, la segunda; y
manual de bienvenida, la tercera. En la segunda dimensién, detallan sus jefes inmediatos,
comparfieros de trabajo, objetivos del puesto y requisitos.

Variable 2: Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Se trata de un estado psicolégico que caracteriza la relacion
entre el empleado y la organizacion, influyendo en su decision de permanecer o no en ella.
Este compromiso se basa en el grado de identificacion con los objetivos, valores y creencias
de la organizacion, y se refleja en el deseo de contribuir al éxito organizacional Cahuana
(2023).

Definicion operativa: En cuanto a la variable compromiso organizacional, Meyer y
Allen (1991) desarrollaron un cuestionario que ha sido modificado por el investigador,
incluyendo tres dimensiones: compromiso emocional, compromiso de permanencia y
compromiso normativo (Ver Anexo 1). El instrumento tiene 22 preguntas y utiliza la escala de

Likert.
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Indicadores: Las métricas evaluadas para la primera dimension incluyen las
conexiones emocionales y la percepcion de satisfaccion; para la dimensién siguiente,
incluyen la afiliacién a la empresa, los requisitos del puesto y las alternativas de empleo. El
ultimo factor se refiere a la evaluacion de la permanencia y la reciprocidad. Escala de
medicion: Ordinal (buena, regular y mala).

2.3 Poblacion de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion

Hernandez & Mendoza (2018) indican que comprende un conjunto de caracteristicas o
componentes que comparten algo en comun. La poblacion de la investigacion comprende a
los empleados del sector operativo de una empresa de reciclaje de Lambayeque. La
poblacion completa fue accesible para el estudio, incluyendo 36 empleados con contrato de
trabajo permanente. La poblacion completa sera encuestada con respecto a la muestra,
constituyendo asi un censo.

Criterios de Inclusién:
1. Colaboradores que hayan pasado por un programa de induccion dentro de la empresa
durante los ultimos 6 meses.
2. Empleados con al menos un afio de permanencia en la organizacion.
3. Personal administrativo y operativo que tenga un nivel basico de formacion educativa.
4. Colaboradores con disponibilidad para participar en las encuestas y entrevistas del
estudio.
5. Empleados que hayan experimentado procesos de reinduccion o actualizaciones del
programa de induccién.
Criterios de Exclusion:
1. Colaboradores con menos de seis meses de permanencia en la empresa.
2. Empleados en periodo de prueba o contratados temporalmente.
3. Personal que no haya recibido el programa de induccion.

4. Trabajadores con cargos gerenciales o de alta direccion.
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5. Empleados que se encuentren en licencia o con imposibilidad de asistir a las sesiones

de evaluacion.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Esta investigacion se llevo a cabo utilizando la metodologia de encuestas, una técnica
ampliamente utilizada para recopilar datos relevantes de manera sistematica (Cahuana,
2023). La herramienta aplicada fue un cuestionario estructurado (ver anexo 2), que contenia
preguntas distribuidas de manera légica para facilitar la recoleccion y clasificacion de las
respuestas para su cuantificacién (Vasquez, 2023). Se aplicaron dos encuestas, una para
cada variable, con respuestas valoradas en una escala de Likert: Nunca (0), Casi nunca (1),
A veces (2), Casi siempre (3), Siempre (4) (Ipanaqué, 2024).

La validez de contenido del cuestionario fue evaluada a través del juicio de expertos
(ver apéndice 3), lo que garantiza que el instrumento mida de manera precisa las dimensiones
importantes de cada variable (Loli Campos, 2022). Ademas, la confiabilidad se evalué
utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, que mide la consistencia interna del instrumento
(Bernal, 2023). Los resultados del alfa de Cronbach fueron altos para ambas variables, con
puntuaciones de 0,88 para el compromiso organizacional y 0,93 para la induccion del
personal, lo que respalda la fiabilidad de los datos obtenidos (Vasquez, 2023).
2.5 Procedimientos de anélisis de datos

Para llevar a cabo esta investigacion se utilizaron una serie de métodos, recurriendo
a sitios web de confianza para obtener informacion precisa sobre las variables. A la inversa,
para recabar la informacién, tras adquirir el material instrumental necesario para la
investigacion, se administré el cuestionario, sancionado por normas especializadas, en la
zona de estudio, teniendo en cuenta la preceptiva autorizacion de la empresa.
2.6 Criterios éticos

Este estudio se llevé a cabo de forma transparente, utilizando métodos legales y
autorizados de acuerdo con las normas, principios y valores éticos, respetando la autoria y

ateniéndose a las citas y referencias apropiadas estipuladas por la institucion.
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Il RESULTADOS

3.1 Resultados

Para mostrar los resultados, se procedera a organizarlos por objetivos, en relacién al primer
objetivo especifico: Identificar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores

de una empresa recicladora de Lambayeque 2024.

Tabla 1: Niveles de variable compromiso organizacional y sus dimensiones

. Compromiso Compromiso Compromiso de  Compromiso de

Ivae Organizacional Afectivo continuidad pertenencia
f % f % f % f %

Malo 1 3 4 11 1 3 18 50
Reg
ular 35 97 32 89 33 91 18 50
Buen
0 0 0 0 0 2 6 0 0
Tota
I 36 100 36 100 36 100 36 100

Fuente: Encuesta de percepcién del compromiso organizacional a los trabajadores de la

empresa recicladora

En la tabla 1, Los resultados de la encuesta indican que la dimensién mas
identificada por los empleados de la empresa es el compromiso de continuidad, con un 93%.
Esto sugiere que su presencia se debe principalmente a la necesidad econémica, ya que
perciben oportunidades de empleo limitadas y tienen personas a su cargo que dependen de
los ingresos de este empleo.

En relacion al objetivo especifico 2, Identificar el nivel de la variable induccién de

personal en una empresa recicladora de Lambayeque 2024.
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Tabla 2: Niveles de variable induccion de personal y sus dimensiones

Induccion de

Nivel personal Induccion General  Induccion Especifica
f % f % f %
Malo 0 0 5 14 1 3
Regular 34 94 31 86 34 94
Bueno 2 6 0 0 1 3
Total 36 100 36 100 36 100

En la Tabla 2, el 94% de los empleados de una empresa de reciclaje considera que
el proceso de iniciacion del personal es equitativo, mientras que el 6% lo considera
satisfactorio. Esto sugiere que el proceso general de iniciacién no es optimo dentro de la
organizacion, ya que el 14% de los encuestados califica de inadecuada la comunicacién de
la historia, los valores y los objetivos de la empresa.

En relacion al tercer objetivo especifico: Disefiar un programa de induccién para
nuevos empleados y un programa de reinduccion para empleados existentes.

Primero, se haré la descripcién del programa de induccién:
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Programa de Induccién para Nuevos Empleados - Empresa Recicladora de
Lambayeque 2024
Objetivo: Asegurar que los nuevos empleados comprendan los valores, politicas,
procedimientos y estandares operativos de la empresa recicladora para integrarse de
manera efectiva.
Dia 1: Bienvenida e Introduccion General
e Duracion: 4 horas
e Responsable: Recursos Humanos (RR.HH.)
o Contenido:
1. Bienvenida institucional: Historia de la empresa, mision, vision y valores.
2. Organizacion interna: Estructura organizativa y presentacion de lideres de
cada area.
3. Recorrido por las instalaciones: Areas de trabajo, zonas de reciclaje, almacén
y areas de seguridad.
4. Entrega de material de trabajo: Manuales, EPP (Equipos de Proteccion
Personal), uniformes.
Dia 2: Formacion Técnica y Operativa
e Duracion: 6 horas
e Responsable: Supervisor de Planta
o Contenido:
1. Presentacién de los procesos de reciclaje: Separacion, clasificacion y
tratamiento de residuos.
2. Normas de seguridad y salud ocupacional: Procedimientos ante
emergencias, manejo de residuos peligrosos.
3. Formacién técnica: Uso de maquinaria y equipos de reciclaje.
4. Normas de calidad y produccion: Politicas de gestion de calidad, estandares

de operacion.
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Dia 3: Capacitacion en Seguridad y Medioambiente
e Duracion: 4 horas
e Responsable: Departamento de Seguridad y Medioambiente
e Contenido:
1. Politica de gestion ambiental: Principios de sostenibilidad y manejo adecuado
de residuos.
2. Capacitacion en prevencion de riesgos laborales: Uso adecuado de EPP,
primeros auxilios, prevencién de incendios.
3. Practicas de seguridad en el manejo de maquinaria pesada.
Dia 4: Normas Internas y Etica
e Duracion: 3 horas
» Responsable: Departamento Legal y Etica Corporativa
o Contenido:
1. Reglamento interno de trabajo: Normas, sanciones y derechos de los
empleados.
2. Cddigo de ética empresarial: Conducta esperada, relaciones con clientes y
proveedores, politicas anticorrupcion.
Dia 5: Evaluacion y Retroalimentacion
e Duracion: 4 horas
e Responsable: RR.HH. y Supervisor de Planta
e Contenido:
1. Evaluacion de conocimientos adquiridos.
2. Retroalimentacion del empleado: Opiniones y sugerencias del nuevo
personal.
3. Entrega de certificados de induccion.
Posteriormente, se propone el programa de re induccion para aquellos empleados que ya

se encuentran laborando en la empresa:
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Programa de Reinduccién para Empleados Existentes - Empresa Recicladora de
Lambayeque 2024
Objetivo: Actualizar a los empleados existentes sobre nuevas politicas, tecnologias y
procedimientos, reforzando aspectos esenciales de la operacién y seguridad.
Médulo 1: Actualizacién en Procedimientos Operativos
e Duracion: 2 horas
e Responsable: Supervisor de Planta
e Contenido:
1. Cambios en los procesos de reciclaje: Nuevas tecnologias, maquinaria o
mejoras operativas.
2. Revision de normas de calidad y produccién.
Médulo 2: Reentrenamiento en Seguridad y Salud Ocupacional
e Duracion: 3 horas
e Responsable: Departamento de Seguridad y Salud
o Contenido:
1. Actualizacion en normativas de seguridad: Nuevos procedimientos de
manejo de residuos peligrosos y capacitacién en primeros auxilios.
2. Revision de uso de EPP y protocolos de emergencia.
3. Simulacro de emergencia y evaluacién de respuesta.
Mddulo 3: Refuerzo en Gestion Ambiental
e Duracion: 2 horas
e Responsable: Departamento de Medioambiente
e Contenido:
1. Revision de la politica ambiental actualizada.
2. Buenas précticas de sostenibilidad.
Mddulo 4: Reinduccion en Etica y Cultura Corporativa

e Duracion: 1 hora
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e Responsable: RR.HH.
o Contenido:
1. Revisién del cédigo de ética y conductas esperadas.
2. Refuerzo de la cultura organizacional y objetivos empresatriales.
Mddulo 5: Evaluacion y Cierre
e Duracion: 2 horas
e Responsable: RR.HH.
e Contenido:
1. Evaluacion de conocimientos actualizados.

2. Encuesta de satisfaccion del programa.

3.2  Discusion

Los resultados obtenidos en la evaluaciéon del compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa recicladora de Lambayeque muestran que la mayoria de los
empleados (94%) perciben su nivel de compromiso como "regular’. La dimensiébn mas
destacada es el "compromiso de continuidad", con un 93%, lo que indica que los empleados
permanecen en la empresa principalmente por razones econémicas y la falta de
oportunidades laborales. En cuanto al segundo obijetivo, que analiza la eficacia de la
induccion de personal, el 94% de los trabajadores considera que el proceso es regular,
especialmente en la induccion general, donde el 14% la calific6 como deficiente, lo cual
refleja un area de mejora clave. Por dltimo, para abordar estos desafios, se disefiaron
programas de induccién y reinduccion especificos. El programa de induccién busca integrar
a los nuevos empleados a través de un enfoque estructurado en la cultura, seguridad y
procesos operativos de la empresa, mientras que el programa de reinduccion se enfoca en
actualizar a los empleados existentes sobre nuevos procedimientos, normativas de

seguridad y reforzar la ética corporativa.
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Diversos estudios, como los de Castro (2020), Contreras (2023) y Hernandez (2022),
han demostrado que una adecuada induccion y una sélida cultura organizacional impactan
positivamente en el compromiso organizacional y el desempefio de los empleados. Sin
embargo, cuando estos procesos son deficientes, los empleados tienden a mostrar
desmotivacion, desorientacion e incluso una falta de compromiso. Este andlisis se centrara
en evaluar como el programa de induccién y reinduccion disefiado para la empresa
recicladora se compara y contrasta con los hallazgos de estas investigaciones previas.

El primer objetivo se centra en la identificacion del nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores, que se mide en tres dimensiones: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso de pertenencia. La investigacion de
Castro (2020) en la Administracién del Distrito Fiscal de Lima Norte resalta la importancia
de una induccién que no solo transmita informacién general, sino también especifica,
detallada y relevante para cada puesto. En su estudio, se observé que la falta de detalle en
los procesos de induccién contribuyd a un bajo compromiso organizacional. Comparando
estos hallazgos con los resultados de la empresa recicladora, se aprecia que el compromiso
de continuidad es el mas alto, lo que sugiere que los empleados permanecen en la empresa
por razones econémicas mas que por identificacion afectiva o un sentido de pertenencia.
Este resultado es consistente con lo encontrado por Castro, ya que una induccion
insuficiente o mal enfocada puede resultar en empleados que no desarrollan un fuerte
compromiso emocional con la organizacién. También, el estudio de Herndndez (2022)
abordd la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional, sefialando
gue una cultura débil o insatisfactoria puede impactar negativamente en el compromiso de
los empleados. En el caso de la empresa recicladora, los resultados muestran que solo un
pequefio porcentaje de los empleados tiene un compromiso afectivo o de pertenencia. Esto
indica una posible debilidad en la cultura organizacional, un tema que también es destacado

en la investigacion de Herndndez. Para mejorar este aspecto, seria clave reforzar los valores
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y la misién de la empresa desde la induccion, un elemento que en la empresa recicladora
parece ser uno de los aspectos mas débiles, segun lo indicado en la Tabla 1.

Chavarria (2023) identificé la falta de compromiso organizacional en la Policia
Nacional del Pert como un problema que afecta la productividad. Este compromiso, o la
falta de él, estaba relacionado con factores como el estrés laboral y la falta de identificacion
con la institucion. En la empresa recicladora, la prevalencia del compromiso de continuidad
sugiere que los empleados permanecen por necesidad mas que por motivacion interna. Al
igual que en la Policia Nacional, esto podria ser una sefial de que existen factores
organizacionales, como una carga laboral alta o una cultura organizacional débil, que estan
afectando la capacidad de los empleados para desarrollar un verdadero compromiso con la

empresa.

El segundo objetivo es evaluar el nivel de eficacia de la induccién de personal en la
empresa recicladora, tanto en términos generales como especificos. Infante (2020) aborda
la implementacion de un programa de induccién semipresencial en una universidad,
destacando que la falta de un programa formal puede llevar a problemas en el desempefio
de los empleados. En la empresa recicladora, el 94% de los empleados considera que la
induccién es "regular", lo que indica que el programa actual no satisface completamente las
necesidades de los empleados. Al igual que en la investigacion de Infante, donde se
identifico que la falta de induccion formal afectaba la integracion de los colaboradores, los
resultados obtenidos en la recicladora sugieren que es necesario un enfoque mas
estructurado y detallado, especialmente en la parte de induccion general, donde se observa
una mayor insatisfaccion.

Carrasco y Sanchez (2020) propusieron mejorar el programa de induccién de la
Junta de Usuarios Chancay Lambayeque a través de la gamificacién. En su estudio,
encontraron que una induccién poco efectiva puede llevar a una alta rotacion de personal,

desmotivacion y desconocimiento de las politicas organizativas. En la empresa recicladora,

41



los empleados no muestran una alta rotacién, pero si existe desmotivacién y una falta de
conocimiento profundo de los valores de la empresa, lo que puede estar relacionado con la
baja calidad percibida de la induccién general. Implementar técnicas innovadoras, como la
gamificacion, podria ser una forma de hacer mas atractiva y efectiva la induccion, tal como
lo proponen Carrasco y Sdnchez en su estudio.

El trabajo de Villalobos (2021) destaca que un proceso de onboarding mal
gestionado puede generar largos periodos de adaptacion y altos costos de capacitacion. En
la empresa recicladora, si bien los empleados no sefialan altos costos de capacitacion, la
percepcion de una induccion inadecuada puede estar contribuyendo a un rendimiento
subo6ptimo durante los primeros meses de trabajo. Al igual que en el caso estudiado por
Villalobos, una mejora en el proceso de induccién podria ayudar a que los nuevos
empleados alcancen su méaximo rendimiento en menor tiempo.

El tercer objetivo es disefiar un programa de induccion y reinduccion que sea mas
efectivo para la empresa recicladora. Contreras (2023) destaca que la falta de una cultura
organizacional adecuada puede afectar negativamente la motivacion y el compromiso de
los empleados. Al disefiar un programa de induccién y reinduccion para la empresa
recicladora, es fundamental no solo enfocarse en los aspectos operativos, sino también en
reforzar la cultura organizacional. Esto es especialmente importante en el caso de la
recicladora, donde el compromiso afectivo y de pertenencia son bajos. Integrar la misién y
los valores de la empresa en el programa de induccion podria mejorar el compromiso
afectivo, alineando a los empleados con la vision de la empresa desde el primer dia.

Por otro lado, Bayona (2022) estudié como el empoderamiento psicoldgico influye
en el compromiso laboral. Al disefiar un programa de reinduccién para los empleados
existentes, seria util considerar el empoderamiento psicolégico como un componente clave.
La reinduccién no solo debe enfocarse en actualizar los conocimientos técnicos, sino
también en empoderar a los empleados, dandoles un sentido de control y responsabilidad

sobre su trabajo. Este enfoque podria mejorar el compromiso organizacional y reducir la
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dependencia de los empleados en el compromiso de continuidad, fomentando una mayor
identificacion afectiva con la empresa. Ademdas, Lujan (2023) encontr6 que la
responsabilidad social corporativa puede influir en el compromiso organizacional. En la
empresa recicladora, incluir elementos de responsabilidad social y sostenibilidad dentro del
programa de induccion podria tener un impacto positivo en el compromiso de los empleados.
Dado que la empresa opera en un sector centrado en el reciclaje y la sostenibilidad, es
I6gico que estos valores se refuercen en la induccion, creando un vinculo mas fuerte entre

los empleados y la misiébn ambiental de la empresa.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

En relacién al primer objetivo especifico, los resultados muestran que el 93% de los
trabajadores manifiesta un compromiso de continuidad, lo que indica que permanecen en la
empresa principalmente por razones econdmicas, como la falta de otras oportunidades
laborales o responsabilidades familiares. Se concluye que el compromiso afectivo y de
pertenencia son bajos, lo que sugiere que los empleados no estan emocionalmente

comprometidos ni identificados con la organizacion.

En relacion al segundo objetivo especifico, el 94% de los empleados percibe la
induccion como "regular”, y un 14% considera que la induccion general es deficiente. Se
concluye que los empleados no estan recibiendo suficiente informacion sobre la historia,

valores y objetivos de la empresa, lo que afecta negativamente su integracion.

En relacién al tercer objetivo especifico, la actual falta de un programa de induccién
formal y estructurado estd afectando negativamente el compromiso de los empleados,
especialmente en términos de compromiso afectivo y de pertenencia. No se esta reforzando
adecuadamente la cultura organizacional ni se esta brindando la capacitacion técnica

necesaria para un buen desempefio.

Con respecto al objetivo general, el disefio del programa de induccion y reinduccién
propuesto permitir4 que los empleados, tanto huevos como existentes, conozcan y se alineen
con los valores, cultura y objetivos de la empresa, lo que resultara en un mayor sentido de
pertenencia y lealtad. Esto, a su vez, mejorara el compromiso organizacional y contribuira a

un entorno laboral mas productivo y cohesivo.
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4.2 Recomendaciones

Se recomienda implementar un programa de integracion cultural desde el primer dia
de trabajo, para fortalecer el compromiso afectivo y de pertenencia. Esto podria incluir
sesiones donde se resalten los valores, mision y vision de la empresa, asi como actividades
gue fomenten un sentido de pertenencia y alineacidén con la cultura organizacional. Ademas,
seria (til crear incentivos y oportunidades de desarrollo profesional para que los empleados

se sientan valorados y conectados emocionalmente con la empresa.

Se sugiere mejorar la estructura del programa de induccion, enfocdndose
especialmente en la induccion general. Se recomienda incluir modulos detallados sobre la
historia, valores y mision de la empresa, y realizar actividades que involucren a los nuevos
empleados en la cultura organizacional. Ademas, se debe garantizar que los empleados
comprendan plenamente su rol y como contribuyen al éxito general de la organizacién desde

el inicio de su integracion.

Se recomienda que el Programa de Induccién para Nuevos Empleados se enfoque en
una introduccién integral a la cultura organizacional, la seguridad ocupacional, la formacion
técnica y la ética corporativa. Las sesiones deben ser interactivas y acompafadas de
retroalimentacion constante para garantizar que los nuevos empleados se sientan bien

integrados desde el principio.

Se sugiere que el Programa de Reinduccion para Empleados Existentes debe
enfocarse en la actualizacion de procedimientos operativos, refuerzo de la cultura
organizacional y gestion ambiental, y nuevas politicas de seguridad. Se sugiere realizar este
programa periddicamente para asegurar que los empleados estén al tanto de las mejoras

tecnolégicas y de operacion.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema general Objetivo Variables Teorias Metodologia Poblacién
Proponer un programa de
induccion y reinduccién en
el compromiso , . .
. P Teoria de la Expectativa Tipo: .,
organizacional de los , .. Poblacidn:
(Victor Vroom, 1964). Basica

colaboradores de una
empresa recicladora de
Lambayeque en 2024.

éCudles son los

elementos de un Enfoque:
Objetivos especificos Programa de induccién 9 Muestra:

programa de induccién
y reinduccién en el
compromiso

organizacional de los
colaboradores en una
empresa recicladora de
Lambayeque en 20247

Identificar el nivel de
compromiso organizacional
de los colaboradores de
una empresa recicladora de
Lambayeque 2024

Indicar los factores que
afectan el compromiso
organizacional de los
colaboradores de una
empresa recicladora de
Lambayeque 2024.

Compromiso organizacional.

Teoria del Compromiso
Organizacional (John
Meyer y Natalie Allen,

1991).

Cuantitativo

Nivel:
Propositivo

Técnica: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario
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Disefiar un programa de

induccién para nuevos

empleados y un programa

de reinduccidn para
empleados existentes.

Teoria de la

Socializacién Diseiio: No
Organizacional (John experimental-
Van Maanen y Edgar transversal

Schein, 1979).

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

. s . < . Técnica e Escala de
Variable Definicién Conceptual Dimension Indicador instrumento Medicién
Un programa de Conferencia, curso, taller o charlas (1,2)
induccion en una Induccion G | Peliculas y presentaciones (3,4)
e nduccién Genera
institucion tiene como Manual de bienvenida (5,6)
objetivo integrar a los Ordinal
nuevos miembro‘s . Presentacion con el jefe inmediato (7,8) Escala
mediante una orlent.ac.:llon Presentacidn con los compafieros (9,10) del
Cf)r.n’pleta sobre la mision, Objetivos del puesto (11,12) tipo de
visiony va‘llores Especificaciones de funciones (13,14) Likert:
organizacionales. Incluye Operaciones (15,16) Nunca 1
) » se5|one§ informativas y Entrega de equipos y materiales de trabajo (17,18) | Encuesta- Casi
Programa de induccion herramientas para el cuestionario | Nunca 2
desarrollo profesional, A veces 3
centradas en Induccidn Especifica Casi
competencias clave para siempre
el puesto. Ademas, 4 P
aborda aspectos Explicacién de rutina diaria (19,20) Siempre
emocionalesy 5

psicoldgicos, facilitando
la adaptacién al entorno
laboral. Este enfoque
integral fomenta el
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sentido de pertenenciay
motivacion, asegurando
una transicién mas fluida
y exitosa (Ledny
Purisaca, 2021).

Compromiso organizacional

El compromiso
organizacional es la
conexién psicoldgica
entre un empleado y su
empresa, que influye en
su decisién de quedarse o
irse. Incluye lealtad,
identificaciony
participacién, reflejando
la afinidad del empleado
con la empresay sus
objetivos. Este
compromiso implica
aceptar las metas
organizacionales y desear
permanecer en la
empresa. Destaca la
fuerte conexion
emocional y los costos
percibidos en la decisién
de continuar o
abandonar Meyer & Allen
(1991)

Compromiso
afectivo

Identificacion emocional

Satisfaccion laboral

Orgullo de pertenencia

Lealtad hacia la empresa

Motivacion intrinseca

Vinculacion emocional con los colegas

Compromiso emocional con los proyectos

Satisfaccion con el reconocimiento

Compromiso de
pertenencia

Identificacion con los valores de la empresa

Participacion en actividades organizacionales

Colaboracién con compafieros

Comunicacién abierta

Compromiso con los objetivos organizacionales

Sentido de comunidad

Lealtad al equipo de trabajo

Participacion en la toma de decisiones

Compromiso de
continuidad

Percepcién de costos de salida

Valor percibido de las oportunidades externas

Estabilidad laboral

Inversidn personal en la empresa

Crecimiento profesional dentro de la empresa

Dependencia econdmica de la empresa

Comparacion de beneficios

Percepcidn de las barreras para dejar la empresa
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Estimado colaborador, nos gustaria invitarlo a participar en este cuestionario
disefiado para evaluar el compromiso dentro de la organizacidn. El objetivo del presente

instrumento es conocer el niver de compromiso para con la empresa

Agradecemos de antemano su colaboracién:

EDAD:
SEXO:

TIEMPO EN LA
EMPRESA:

¢HA RECIBIDO INDUCCION AL MOMENTO DE INGRESAR A
LABORAR?:

CASI
NUNCA
N | Compromiso Afectivo: 1 NUNCA
2

VEC
ES

CASI
SIEMP
RE

SIEM
RE

P

Me siento emocionalmente identificado con
los objetivos de esta empresa.

Estoy satisfecho con mi trabajo dentro de esta

2
empresa.

3 Me siento orgulloso de pertenecer a esta
empresa.

Soy leal a esta empresa, incluso cuando
enfrento desafios laborales.

Mi motivacién para trabajar aqui proviene de
una satisfaccién personal.

Tengo una fuerte conexiéon emocional con mis
colegas en esta empresa.

Me siento emocionalmente comprometido
con los proyectos en los que participo.
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Estoy satisfecho con el reconocimiento que
recibo por mi trabajo en esta empresa.

Compromiso de Pertenencia:

NUNCA

CAS|
NUNCA

VEC
ES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP

RE

Los valores de la empresa reflejan mis propios
valores personales.

Participo activamente en las actividades
organizacionales que se realizan en la
empresa.

Colaboro de manera efectiva con mis
companeros de trabajo.

Siento que puedo comunicarme abiertamente
con mis superiores y colegas.

Estoy comprometido con los objetivos
organizacionales de la empresa.

Siento un fuerte sentido de comunidad dentro
de mi equipo de trabajo.

Soy leal a mi equipo de trabajo y a la empresa
en general.

Participo activamente en la toma de
decisiones que afectan mi trabajo.

Compromiso de Continuidad:

NUNCA

CAS|
NUNCA

VEC
ES

CASI
SIEMP
RE

SIEMP

RE

Considero que dejar esta empresa implicaria
altos costos personales y profesionales.

Percibo que las oportunidades externas no
son tan valiosas como mi posicion actual en
esta empresa.

Siento que tengo estabilidad laboral en esta
empresa.

He invertido una gran cantidad de tiempo y
esfuerzo en esta empresa.
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Veo oportunidades claras para mi crecimiento
1 | profesional dentro de esta empresa.

Mi situaciéon econdmica depende
significativamente de mi trabajo en esta
empresa.

Los beneficios que obtengo en esta empresa
son superiores a los que podria obtener en
otros lugares.

2 | Percibo que existen barreras significativas
4 | para dejar esta empresa.

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE INDUCCION DE PERSONAL

Instrucciones: Estimado colaborador, nos gustaria invitarlo a participar en este cuestionario
disefiado para evaluar la induccién de personal. El objetivo del presente instrumento es
conocer el nivel de conocimiento acerca de temas la empresa

Agradecemos de antemano su colaboracion:

EDAD:
SEXO:

TIEMPO EN LA EMPRESA:

¢HA RECIBIDO INDUCCION AL MOMENTO DE INGRESAR A
LABORAR?:

INDUCCION DE PERSONAL

CA
A
S| CASI
NU VE SIEM
NU SIEM
N |Induccién General NCA NC (S:E PRE =
1 A 5
3 4
2
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Se le explico las Funciones Principales de la Organizacién
desde el primer dia que ingresd a laborar.

Le mostraron las instalaciones de la organizacion
cuando ingresé a laborar.

Le presentaron al representante de la Organizacién y su
Consejo Directivo al momento de ingresar.

Se menciond las politicas organizacionales en su
Induccidn.

Se explicé los procesos que deben de realizar en cada area
para poder iniciar una actividad

Le dieron a conocer los objetivos organizacionales a largo
plazo que tiene la organizacién.

Conocer la misién y vision de la organizacién hace que te
sientas comprometido con ella.

Le explicaron las Funciones Especificas que iba a
desempenar en su puesto de Trabajo.

Le dieron a conocer las pautas necesarias para desarrollar
las actividades de su puesto de Trabajo.

Su jefe inmediato resuelve sus dudas con respecto a sus
funciones luego de recibir la induccion.

Induccién Especifica

NU
NCA

CA
S

NU
NC

VE
CE

CASI
SIEM
PRE

SIEM
PRE

Realizaron dinamicas para empezar a tener una buena
comunicacion con los demas colaboradores de la
Organizacion

Han hecho recreaciones de las funciones que va a realizar
en su puesto de trabajo.

En su induccidn realizaron un trabajo en equipo con el fin
de competir.

Le entregaron los Reglamentos Internos (RIT y RISST) al
momento de ingresar a laborar
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Le mencionaron los Valores que se ponen en practica en
la organizacion

Dieron a conocer cuales son sus derechos y deberes
dentro de la organizacién.

Tuvo una entrevista con su Jefe Inmediato después de
recibir la Induccion

Se han comentado problemas organizacionales en grupo
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ANEXO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

GUIA DE JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Mornbre y Apellidos:  Teodoro Carranza Estela

Centro laboral: Universidad César Vallgjo

Titulo profesional;  Licenciado en Adrministracidn

(Graco: Doctor fencion: Doctor en Adrinistracion

Institucion donde loobtuvo: Universidad César Wallegjo

2. Instrucciones
Estirnadola) especialista, a cortinuacidn, se muestra un conjurto de indicadores, el cual tienes gue
evaluar con criterio &lico v estrictez ciertifica, la validez del instrurmento propuesto (véase anexo M 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspal}) una de las categorias conternpladas en el
cuadra;
1: Inferior al hisico 2: Basico3: Interrnedio 4 Sobresalierte 5 Muy sohresaliente
3. Juicio de experto
INDICADORES CATEGORIA
1 2 3 4 §
1. Las dimensiones de la variable responden a un cortexdo tedrico de . X

forrna (wisidngeneral )

2. Coherencia entre dirnensidn e indicadaores (vision general )

3. Bl nimero de indicadores, ewallan las dimensiones vy por

consiguierte la variable seleccionada (wisidngeneral )

4 Llos iterns estdn redactados en forma clara vy precisa, sin X

arnbigiedades (claridad y precisidn)

& Llos iterns guardan relacidn con los  indicadores de  las X

variables (coherencia)

& Los iterns han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X

(pertinencia v eficacia)

7. Los iterns han sido redactados teniendo en cuerta la validez de X
contenico
& Presenta algunas  pregurtas  distractoras para cortrolar la X

cortarningcidn de las respuestas (control de sesgo)
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4. Los fterns han sido redactados de logeneral a lo particular jorden)

10, Los itermns del instrurnento, son coherentes en términos  de

cantidad (extensian)

11. Los iterns no constituyen riesgo para el encuestadonocuidad)

12. Calidad en la redaccion de los itermns (visiongeneral )

13. Grado de objetividad del instrurnenta (visidngeneral)

AR T ]

14, Grado de relevancia del instrumenta (visidn general)

15. Estructuratécnicabasica del instrurmenta (organizacidn) X

Puntaje total 70

Mots: Indice de walidacion del juicio de experto (lvje)= purtaje obtenida / 75] x 100= 93.33%

4. Escala de validacion

El instrurnento de ives’[igaciuﬁn esta obhservado | Bl instrumento de [ Bl instrurmento de
inwestigacion  requiere | investigacion estd apto
regjustes  para su | para suaplicacidn

aplicacidn

Interpretacion: Cuanto rmés se acerque el coeficiente a cero (0], mayar errar habrd enla validez

§. Conclusion general de la validacion y sugerencias

Ligto para su aplicacidn

6. Constancia de Juicio de experto

Bl que suscribe, Teodoro Carranza Estela idertificado con DML N 08074405 cerifico que realiceé el
Juicio del experta &l instrurnento disefiado por el tesista:

1. Kewin Oscar Cuzquen Guerrero, en la investigacion denominada: "Programa de Induccidn v
Feinduccidn para el Compromiso Organizacional de los Colaboradores de una empresa Recicladara
de Lambayeque 2024"

Firma del experto
Dr. Teodoro Carranza Estela
DM 0807 4405
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Superintendencia Nacional de Direccion de Registro y Recon(?f:imiento
Educacion Superior Universitaria de .Grad'os _mi"os e Informacion
Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Registro y Reconocimiento de Grados y Titulos e Informacion Universitaria, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos CARRANZA ESTELA

Nombres TEODORO

Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 08074405

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector MIRO QUESADA RADA FRANCISCO JOSE
Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico DOCTOR

Denominacién DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de Expedicion 28/09/15

Resolucién/Acta 0567-2015-UCV

Diploma UCVv17922

Fecha Matricula Sin informacion (*****)

Fecha Egreso Sin informacion (*****)

Fecha de emision de la constancia: '- SUNEDU

]_ —| 02 de Noviembre de 2024

[] e o] cnd
Firmado digitalmente por:
& 3 UPERINTENDENCIA NACIONAL DE EDUCACION

SUPERIOR UNIVERSITARIA
1 Motivo: Servidor de
- Agente automatizado.

E ROLANDO RUIZ LLATANCE Fecha: 02/11/2024 14:56:53-0500

EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0002214076

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

(*****) La falta de informacion de este campo, no involucra por si misma un error o la invalidez de la inscripcion del grado y/o titulo, puesto
que, a la fecha de su registro, no era obligatorio declarar dicha informacién. Sin perjuicio de lo sefialado, de requerir mayor detalle, puede
contactarnos a nuestra central telefonica: 01 500 3930, de lunes a viernes, de 08:30 a.m. a 4:30 p.m.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pera / (511) 500-3930



GUIA DE JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Mombre y Apellidos: David Fernando Aliaga Correa

Centro laboral: Sudarnericana Wigilanciay Servicios Especializados 5.A.C.
Titulo profesional:  Licenciado en Administracion

(raco: Doctar Mencidn: Doctar en Adrministracion

Institucidndonde 1o obtuva: Universidad César Yallgjo

2. Instrucciones

Estirnadala) especialista, a cortinuacidn, se ruestra un conjunto de indicadares, el cual tienes que
evaluar con criterio &tico y estrictez clertifica, la validez del instrumento propuesta (véase anexa N* 1)
Fara evaluar dicho instrurnenta, marca con un aspalk) una de las categorias conternpladas en el
cuadra:

1: Inferior al basico 2: Basicod: Intermedio 4 Sobresaliente & Wy sobresaliente

3. Juicio de experto
INDICADORES CATEGORIA

1 2 3 [4 |5

1. Las dimensiones de la variable responden 3 un contexto tedrico de X

forma (wision general )

2. Coherencia entre dimension e indicadores (visiongeneral) X

3. Bl ndmero de indicadores, evaldan las dimensiones vy por X

consiguiente la variahle seleccionada (visidn general)

4. Llos items estan redactados en forma clara y precisa, sin X

amhigledades (claridad y precision)

5. los iterns guardan relacidn con los indicadores de  las X

variables(coherencia)

&. Loz items han sido redactados teniendo en cuerta la prueba piloto X

(pertinenciay eficacia)

7. los iterns han sido redactados teniendo en cuerta [a validez de X
contenico
% Presenta algunas  pregurtas  distractoras  para  cortrolar la X

cortarninacidn de lasrespuestas (control de sesgo)
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3. Lositerns han sido redactados de lo general a lo particular (orden) X

10, Los iterns del instrurmento, son coherentes en términos de
carticad(extension)

11. Los iterns no constituyenriesgo para el encuestadofinocuidad) X

12. Calidad en la redaccion de los fterns (vision general) X

13, Grado de objetividad del instrurnerto (vision general) X

14, Grado de relevancia del instrumerto {visidn general) X

15, Estructuratécnicabésica del instrurmento (organi zacian) X

Puntaje total 69

Wotz Indice de validacion del juicio de exberto (hje) = [urtaje obtenido / 75] x 100= 92%

4. Escala de validacion

My haja Baja Regular Alt: Wy Alta

Q0200 % 21-40 % A1-60 % : o E1-100%

Elinstrurnento de investigacion esta cbservado | Bl instrurnento de | Bl instrumento de
investigacidn  reguiere | investigacidn estd apto
reajustes  para su | para suaplicacidn

aplicacin

Interpretacion: Cuanto rds se acergue el cosficiente a cera (1), rayar errar habrd en la validez

§. Conclusion general de la validacion y sugerencias

Ligto para su aplicacidn

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, David Fernando Aliaga Correa idertificada con DNI. N® 27162573 certifica que realicé
el juicio del experto al instrumento disefiado por &l tesista;

1. Kevin Oscar Cuzquen Guerrero, en la investigacion denominada: “Programa de Induccion vy
Reinduccion para el Compromiso Organizacional de los Colabaradores de una empresa Recicladora
de Lambayeque 2024
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Superintendencia Nacional de Direccion de Registro y Recon(?f:imiento
Educacion Superior Universitaria de .Grad'os _mi"os e Informacion
Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Registro y Reconocimiento de Grados y Titulos e Informacion Universitaria, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apellidos ALIAGA CORREA

Nombres DAVID FERNANDO

Tipo de Documento de Identidad DNI

Numero de Documento de Identidad 27168879

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico DOCTOR

Denominacion DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de Expedicion 06/05/17

Resolucién/Acta 0119-2017-UCV

Diploma 052-009847

Fecha Matricula 10/01/2015

Fecha Egreso 25/07/2016

Fecha de emision de la constancia:
]_ —| 02 de Noviembre de 2024

'.
Firmado digitalmente por:
UPERINTENDENCIA NACIONAL DE EDUCACION
SUPERIOR UNIVERSITARIA
Motivo: Servidor de
Agente automatizado.

Fecha: 02/11/2024 14:50:21-0500

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion

CODIGO VIRTUAL 0002214080 Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pera / (511) 500-3930



GUIA DE JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Maornbre y Apellidos: Warco Agustin Arbuld Ballesteras

Certro laboral: Universidad Tecnoldgica del Perd

Titulo profesional:  Ingeniero Industrial

(sraca: Doctor Miencion: Doctor en Administracion

Institucion donde loobtuvo: Universidad Macional Pedro RBuiz Gallo

2. Instrucciones

Estimadofa) especialista, a continuacidn, se muestra un conjunto de indicadares, el cual tienes que
evaluar con criterio &lico y estrictez ciertifica, la validez del instrurnento propuesto (véase anexo N 1),
Fara evaluar dicho instrurnento, marca con un aspalx) una de las categorias corternpladas en el
cuadro;

1: Irnferior al bisico 2: Basico 3: Intermedio 4 Sobresalierte S: Wuy sobresalierte

3. Juicio de experto
INDICADORES CATEGORIA

1 2 3 (|4 &

1. Las dirmensiones de la wariable responden a un cortexto tedrico de X

forrna (wisidngeneral)

2. Coherencia ertre dirnensidn e indicadores (visidn general ) X

3. H nomero de indicadores, ewallan las dimensiones v por X

consiguiente |a variable seleccionada (visidn general )

4 los ifterns estdn redactados en forma clara v precisa, sin X

arnbigiedades (claridady precision)

& los iterns guardan relacidn con los indicadores de las X

variables(coherencia)

6. Los iterns han sido redactados teniendo en cuenta la prusba piloto X

(pertinenciay eficacia)

7. los fterns han sido redactados teniendo en cuerta la walidez de X
cortenico
% Presenta algunas pregurtas  distractoras  para  corfrolar Ia X

contaminacion de [as respuestas (contral de sesga)
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3. Los fterns han sido redactados de logeneral alo particular (orden)

10, Los iterns del instrumerto, son coherentes en términos de X
carticad(extension)

11. Los iterns no constituyen riesgo para el encuestado Inocuidad) X

12, Calidad en la redaccion de los fterns (wvisiongeneral ) X

13, Grado de objetividad del instrurnerto (vision general) X

14, Grado de relevancia del instrumento {visidn general) X

156, Estructuratécnicabasica del instrurnerto (organizacion) X

Puntaje total 63

Mofs. Indice de walidacian del juicio de experto (lvje)= [purtaje obtenido ! 5] x 100= 90.67%

4, Escala de validacion

Ik I h E|j a =1k Ml I3 Alta

&1

Elinstrurnento de investigacidn estd observado | Bl instrurmento de | Bl instrumento de

investigacion  reguiere | investigacidn estd apto
reajustes  para su | parasu aplicacidn

aplicacidn

Interpretacion: Cuanto mas se acergque el coeficiente a cero (1), rayar errar habra en lavalidez

§. Conelusion general de la validacion y sugerencias
Listo para su aplicacidn

E. Constancia de Juicio de experto

Bl que suscribe, Marco Agustin Arbuld Ballesteros identificado con DML N® 16756158 cedifico que
realicé el juicio del experta al instrurmenta disefiado por &l tesista:

1. Kevin Cscar Cuzquen Guerrero, en la investigacidn denominada: "Programa de Induccidn v
Reinduccion para el Compromiso Organizacional de los Colaboradores de una empresa Recicladora
de Lambayeque 2024

"""""""""""" Firma del experto.
Or. Mlarco Agustin Arbuld Ballesteros
DMI: 16756153
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Direccion de Registro y Reconocimiento
de Grados y Titulos e Informacion
Universitaria

Superintendencia Nacional de
% Educacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Registro y Reconocimiento de Grados y Titulos e Informacion Universitaria, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rectora

Secretario General

Directora

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Fecha de Expedicion
Resolucién/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

CODIGO VIRTUAL 0002214085

ARBULU BALLESTEROS
MARCO AGUSTIN

DNI

16756158

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
OLINDA LUZMILA VIGO VARGAS

FREDDY WIDMAR HERNANDEZ RENGIFO
TOMASA VALLEJOS SOSA

DOCTOR

DOCTOR EN ADMINISTRACION
1111721

524-2021-CU
UNPRG-EPG-2021-0703
07/06/2014

02/10/2016

Fecha de emision de la constancia:
02 de Noviembre de 2024

'.
Firmado digitalmente por:
UPERINTENDENCIA NACIONAL DE EDUCACION
SUPERIOR UNIVERSITARIA
Motivo: Servidor de
Agente automatizado.

ROLANDO RUIZ LLATANCE Fecha: 02/11/2024 15:01:30-0500

EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.
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SERVICIOS GENERALES BIO RECICTATEEIRL.

BIO

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CDI\'SGL]]_J_-‘:.CIGN DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS
BATALLAS DE JUNIN ¥ AYACUCHO™

05 de setiembre del 2024

CARTAN1S -1024-SERVICIOS GENERALES BIO RECICLAJE ELR.L.
Dirigido a : Kevin Oscar Cuzquen Guerrero

Estudiante de la Escuela profesional de Administracion
De : Limber Pérez Chuguizuta

Gerente General
Asunto : CARTA DE ACEPTACION PARA REALIZAR INVESTIGACION
De mu especial consideracion.

Tengo el agrade de dingirme a usted por medio de la presente, con la
finalidad de hacer de su conccimiento gque en atencion a lo solicitado acepto a la
estudiante de la Escuela profesional de Administracion KEVIN OSCAR CUZQUEN
GUEERERO para la realizacién de su trabajo de investigacion en nmesita empresa
agroindustrial. La investigacion titulada: “Programa de Induccion y Reinduccion Para el
Compromizo Organizacional de los Colaboradores de una Empresa Recicladora de
Lambayegque 20247
Aprovecho la oportumidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente:

74

REZC HUQUIZUTe
GEREMTE GEMERAL
SERCAE GEMERALES A RECICLAEE R
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0690-2024-FACEM-USS

Chiclayo, 26 de diciembre de 2024.

VISTO:

El Oficio N°0281-2024/FACEM-DA-USS, de fecha 26 de diciembre de 2024, presentado por la Directora de la Escuela
Profesional de Administracion y proveido de la Decana de FACEM, de fecha 26/12/2024, donde solicita la aprobacion
de Proyectos de tesis, de estudiantes del Curso Taller de actualizacion — 2024-l1, a cargo de la Dra. Heredia Llatas Flor
Delicia, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N°30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de grados y
titulos: La obtencién de grados y titulos se realizaré de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad
establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller:
requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de investigacion y el
conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 21° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion
de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de investigacion,
trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la facultad, para la emisién de la
resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuestoy en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR el Proyecto de Tesis, de los estudiantes del Curso Taller de actualizacion — 2024-11, a
cargo de la Dra. Heredia Llatas Flor Delicia, de la Escuela Profesional de Administracion, segun se indica en cuadro
adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Ak

Mg Liset Sugefy Sika Gonzales
Secretaria Académica focultad de
Clencias Empresariales

UNIVERSIDAD SERIOR DE SIPAN SAC

USS_.."Z‘.."ZT.; LISE

Cc. Escuela / Archivo

CAMPUS CENTROS ESCUELA
UNIVERSITARIO EMPRESARIALES DE POSGRADO
Km. 5 carretera a Pimente! Av. Luls Gonzales 1004 Calle Ellas Aguirre 933

T. (051) 074 4816510 T. (051) 074 481621 T. (051) 074 481625 WWWwW.u

v
w

pdu.pe
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0690-2024-FACEM-USS

N° AUTOR(S) TITULO PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION e
PROGRAMA ~ DE  INDUCCION v | CESEON, IIVCVAGIN,
| cuzauen cuerrero | BRURLECION BARA EL COMPRONIBO COMPETITIVIDAD QUE N oML DADY
KEVIN OSCAR PROMUEVA EL CRECIMIENTO
COLABORADORES DE UNA EMPRESA | PoMiEln Bl CRECMENT ORGANIZACIONES
RECICLADORA DE LAMBAYEQUE 2024
SOSTENIDO.
FARJE LAME ROSA | INFLUENCIA  DEL  LIDERAZGO e i TN A,
, | nEwy TRANSFORMACIONAL ~ EN (A ebizsicn, EAS INSTITUCIONALIDAD Y
INNOVACION ORGANIZACIONAL EN UNA GESTION DE LAS
GONZALES RUIZ JazMi | INNOYACION ORGANZACIONAL EN'UNA | promyEva EL CRECIMIENTO | SESTIONDE LAS
EVELYNG e ECONOMICO INCLUSIVO Y
’ SOSTENIDO.
CONTROL PREVENTVO PARA LA L .
MONTENEGRO EFICACA EN  CONTRATACIONES IO INSTITUCIONALIDAD Y
3 | SAMILLAN, FLOR DE | MENORES O IGUALES A 8.UIT EN UNA | oo SOMFETITVDADBE GESTION DE LAS
MARIA ENTIDAD ADSCRITA AL MIDAGRI PERU- | "ECGu6hic0 NoLUSOY ORGANIZACIONES
SOSTENIDO.
GESTION, INNOVACION,
UDERAZGO Y  COMPROMISO EMPRENDIMIENTO Y
4 | REYES  ALVARADO | ORGANIZACIONAL EN UNA INSTITUCION COMPETITIVIDAD QUE e DAY
KATHERINE CARLA EDUCATIVA PUBLICA SECUNDARIA DE | PROMUEVAEL CRECIMIENTO |  SESTONDELAS
ICA, 2024 ECONOMICO INCLUSIVO Y
SOSTENIDO.
INNOVACION  TECNoLOGICA v | GES TG IEOVACICH
5 | SEMINARIO LLAJA Josg | DESTITENIO LABORAL B LA BESTION COMPETITIVIDAD QUE T DELRe ¥
FRANKLIN PROMUEVA EL CRECIMIENTO
EMPRESA  AGROINDUSTRIAL  DEL ' ORGANIZACIONES
ECONOMICO INCLUSIVO Y
DISTRITO DE JAYANCA, 2024 i

CAMPUS
UNIVERSITARIO

Km. 5 carretera a Pimente!
T. (051) 074 481610

CENTROS
EMPRESARIALES

Av. Luls Gonzales 1004
T, (051) 074 481621

ESCUELA
DE POSGRADO

Calle Ellas Aguirre 933
T. (051) 074 481625

www.uss. edu.pe




Cédigo: F1.PP2-PR.02
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)| Versidn: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024
Haoja: ldeil

Pimentel, 02 de febrero del 2025
Senores

Vicerrectorado de investigacion
Universidad Senor de Sipdn S.A.C

Presente. -

El suscrito:
Cuzquén Guerrero Kevin Oscar con DNI : 72928663

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de investigacién/tesis
fitulada:

PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION PARA EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA RECICLADORA DE
LAMBAYEQUE 2024 presentado y aprobado en el ano 2025 como requisito para optar
el titulo de licenciado en administracién de empresas de la facultad de ciencias
empresariales, escuela de Administraciéon de empresas, Programa de estudios de
Administracién , por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al
Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Senor de Sipdn para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo
y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representado en este
trabajo de investigacion/tesis, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente
manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigacién a
través del Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
https://repositorio.uss.edu.pe. asi como de las redes de informacién del pais y del
exterior.

e Se permite la consulta, reproducciéon parcial, total o cambio de formato con fines
de conservacién, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para
todos los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliogrdfica se le dé crédito al frabgjo de
investigacion/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En
efecto, la Universidad Senor de Sipdn estd en la obligacién de respetar los derechos
de autor, para lo cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su
observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

Kevin Oscar Cuzquén Guerrero 72928663
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Codigo: F3.PP2-PR.OZ

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DEREVISION [Veman [
DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION o BT

Haoja: ldei

Yo, Abrahom losé Garcia Yovera, Coordinador de investigocion del Programa de
Estudios de Adminisiracion y Administrocion Publica. he realizado &l segundo control de
originalidad ds la investigozion, € mismo que esta denfro de los porcentojes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segin la Directiva de similitud vigente en USS;
ademas cerificc gue la versidn gue hoce enfrega es la vesion final del informe
titulodio: PROGRAMA DE IMDUCCION Y RENDUCCION PARA BL COMPROMED ORGANIACIONAL
DE LOS COLABORADDRES DE UNA EMPRESA RECICLADORA DE LAMBAYEQLUE 2024 elakborado por

el estudiante Cuzguen Guerers Kevin Oscar

ie dejo constancia que la investigacion antes indicada tiene unindice de similitud del
12%, verficable en el reporte final del analis: de orginalidad mediante & softfware de

sirnilitued TURMITIM.

Por lo gue s concluye gue coda ung de las coincidencios detectodas no
constituyen plagio v cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de simiitud de

los productos académicos y de investigacion vigente.
Fimentel, 11 de febrero de 2025
My

e, _.-"IJE [ I'l-'\"JI: Y

= =

s, .
Dr. Garcia Yovera Abraham Jose

Coordinador de invesfigocion EAF Administrocion v Adminisiracion Publica
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