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RESUMEN
Por medio del proceso de induccion se fortalece la identidad corporativa, puntos

importantes que en toda organizacién se requieren tratar para que se pueda desarrollar un
buen clima organizacional desde el inicio. trabajar con la identidad de los colaboradores no
siempre es facil y es por ello las empresas en la actualidad han comenzado a dar mayor
importancia a temas como ese. El proceso de induccion con el que contaba PROGECON
S.A. era informal en todo aspecto, no contaba con un manual ni mucho menos estaba
compuesto por la informacion correcta, se llevd a cabo la restructuracion del documento
porque era necesario que se pueda brindar desde el inicio una adecuada presentacion a los
nuevos trabajadores y puedan visualizar de manera formal los aspectos relevantes de la
organizacion, los conceptos que fueron tratados a lo largo del trabajo de titulacion tienen
que ver con la identidad corporativa, la comunicacion la cultura de la empresa etc.
Mediante la recopilacién de informacion y el andlisis de la misma se pudo llevar acabo los
cambios planteados en el contenido de la induccion, en donde se da un giro diferente a lo
que la empresa poseia, se agregaron temas como politicas y valores que la empresa
promueve y aspectos propios que hacen de PROGECON S.A diferente al resto de
constructoras, con la finalidad de que sus colaboradores se sientan identificados Yy

comprometidos con la empresa.
Palabras claves:

Identidad, Colaboradores, Herramientas, Objetivos, Resultados, Procesos, Recursos

Humanos, Implementacion, Programa, Induccion.
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INTRODUCCION

En el mundo contempordneo las empresas se hacen cada vez mas competitivas,
generando asi una alta competencia entre ellas. Las empresas requieren mayor ndmero de
personal capacitado, con talento y que esté dispuesto al cambio. Las organizaciones no solo
aportan en su propio crecimiento, también contribuyen al incremento del desarrollo social,

ya que generan empleos y dan produccién al mercado nacional e incluso al internacional.

Generalmente las organizaciones cambian con el paso del tiempo, asi como sus
colaboradores. A lo largo de los afios diferentes Teorias Administrativas fueron
implementadas en las organizaciones, el psicGlogo F. Taylor inici6 la Teoria de la
Administracion Cientifica en 1903 la cual dejé a un lado el bienestar del trabajador y dio
importancia Unicamente a la productividad, lo que generé que muchas veces se confunda la

gestion de recursos humanos con la administracion de empresas.

Actualmente muchas organizaciones procuran dar la importancia necesaria al factor
humano, para asi aclarar que el colaborador dejé de ser un recurso utilizado para generar
productividad y se convirtid en un talento. Segun la experiencia de estudiantes, profesores y
profesionales de la carrera de psicologia organizacional, se percibe que en las grandes
empresas se considera al colaborador como el factor fundamental, ya que sin este talento la

organizacion no podria ser exitosa ni productiva.
Antecedentes

Como un antecedente internacional que se ve relacionado al trabajo de titulacion, se
investigd sobre la experiencia de una persona que trabajaba en la empresa Coca Cola, en su
experiencia en una visita al museo de la empresa pudo apreciar que Coca Cola se esfuerza
por mantener su marca bien asociada con sus colaboradores; Alexandra Rosabal es
Nutrition SME en Coca Cola y asegura “ES imposible no emocionarse al ver el edificio que
guarda tanta magia y que es parte de la empresa para la que uno trabaja. Coca-Cola siempre
ha destacado por ser una compafia enfocada en su marca, en que todo tenga el mismo tono
visual y emocional.” Con esta cita se pudo inferir la mportancia de la identidad del
colaborador con la compafiia, Coca Cola cuenta con un proceso de induccion en el cual se

le presenta al colaborador la empresa desde sus inicios, creando asi un vinculo entre



colaborador y la compafia. Es necesario destacar que uno de los lemas mas fuertes y
recordados de la empresa es “No recordamos dias, recordamos momentos”. Es con esta cita
que al final se infiri6 que la marca y la imagen de una compafiia son necesarias para el éxito
de esta.

Cabemencionar un antecedente nacional importante de, identificado por la
experiencia laboral de una las autoras del presente trabajo de titulacion, es que una de las
organizaciones que procura dar importancia al talento humano es Corporacion Favorita, una
de sus caracteristicas es el trabajo que se desarrolla al momento de la induccion del nuevo
personal, ellos ven una gran oportunidad en dicho proceso para poder identificar si estas
personas cuentan con el potencial indicado para desarrollar sus actividades laborales,
ademéas ven fundamental que los nuevos colaboradores compartan los valores y principios
de la empresa, también el proceso de induccién lo ven como una parte significativa al

momento de integrar al colaborador con la empresa.

Existen organizaciones que cuentan con un programa de induccion el cual no esta
formalizado, y la persona que lo realiza no estd capacitada. Se debe hacer énfasis en el
programa de induccidn ya que es muy importante para que el colaborador se pueda adaptar
a la organizacién rapidamente y asi como para cumplir sus responsabilidades eficazmente.
Una de las funciones del programa de induccién es que le colaborador perciba una base
desde la cual pueda iniciar en la empresa y asi conocer en corto tiempo cuales son sus

responsabilidades, asi mismo sus derechos dentro de la empresa.
Planteamiento del Problema

El problema de la empresa objeto de investigacion PROGECON SA es que no
cuenta con un proceso de induccién formal, se hallaron algunas consecuencias a partir de
este problema; la primera es que no existe material fisico ni digital suficiente por ser un
proceso actualmente desarrollado de manera informal, la segunda consecuencia es que los
nuevos colaboradores no pueden visualizar en el organigrama a sus jefes directos puesto a
que esté era confuso y como Ultima consecuencia, pero que genera mayor peso, €S que se

hace complicado al colaborador identificarse con la organizacion.



Justificacion

Es importante la induccion del personal para integrar al colaborador al factor humano, el
cual es indispensable dentro de la organizacion. Una de las finalidades es brindar un
programa de induccién a los nuevos colaboradores, que se sientan identificados al momento
de su vinculacion con la empresa, ademas al realizar la induccién al colaborador se le
brindard informacion general, detallada y necesaria que va a permitir al colaborador

conocer su rol dentro de la empresa.

“La induccién general es a nivel Institucional, comprende toda la informacion general, que
permite al empleado conocer la Misién, el Proyecto organizacional, la Historia, Estructura,
Normatividad y Beneficios que ofrece la organizacion a sus empleados” (Chiavenato,
Repositorio Universidad Catolica Santiago de Guayaquil, 2007). Esta cita hace referencia a
que la induccion general es universal, mientras que la induccion especifica se centra en el
puesto de trabajo, es decir aspectos relacionados con rutinas, adaptacion, ubicacion, la
informacion especifica para el respectivo cargo, la dependencia que tiene el cargo, entre

otras.

La induccion del colaborador va a generar que este sienta mayor identidad con la
empresa y se sienta comprometido. El término identidad se relaciondé con la comunicacion
debido a que existen cuatro aspectos que van ayudar a formar esta identidad:
comportamiento, comunicacién, simbolismo y personalidad. Estas cuatro palabras van a

englobar lo que es la identidad corporativa.

Dos de los conceptos que se desarrollan a lo largo del trabajo de titulacion y se ven
reflejado en el marco tedrico es el comportamiento organizacional y la identidad
corporativa en donde se habla sobre la relacién que tienen ya que estos dos aspectos
muestran al colaborador como es en el &mbito individual, grupal y organizacional dentro de
la empresa. ElI comportamiento del colaborador puede ayudar a los jefes y altos directos a

visualizar si este esta identificado con la compafiia.

Por otro lado,otro de los conceptos que se desarrollan a lo largo del trabajo de
titulacion es el de la comunicacion ya que va de la mano con el proceso de induccion y la

identidad corporativa, si existe una buena comunicacion se va a poder trasmitir la



informacion correctamente al nuevo colaborador haciendo asi el proceso de induccidn
beneficioso para la compafiia y el nuevo colaborador, ya que lo va ayudar a identificarse

rapidamente con los valores empresariales.

El término simbolismo es otro de los conceptos desarrollados en el trabajo de
titulacion especfificamente en su marco tedrico y hace referencia a relacion que existe con la
identidad corporativa ya que los colaboradores ven ciertos simbolos que le permiten
identificar rapidamente la compafiia en la que esta, y muchas veces toma ciertos aspectos

para su vida personal.

Como Ultimo concepto que se desarrolla dentro del trabajo de titulacion es la
personalidad, se entiende que el colaborador se va desarrollando de manera diferente dentro
de la organizacién, adoptando una personalidad diferente en el ambito laboral, esta
personalidad va dentro de la identidad que también va desarrollando en la empresa, y es

adoptada por diferentes aspectos que ve en la compafiia.

Para implementar el proceso de induccién es necesario que la direccién de la empresa
conozca el valor que tiene y como este repercute en la identidad del colaborador,
usualmente las empresas que lideran el mercado cuentan con inducciones formales, las
cuales se van actualizando al mismo tiempo que va cambiando la organizacion. Un ejemplo
de esto es Coca Cola la cual capacita a sus nuevos colaboradores antes de ingresar a la
organizacion. Es necesario para la alta direccion conocer el significado de induccion para

saber el impactd que esta causa en el nuevo colaborador y sus beneficios.

La integracion deberd hacerse en base a los condicionamientos impuestos por el
puesto de trabajo. Hay que facilitar al candidato toda la informacion que necesite de
la organizacion, y lo anterior se complementard paralelamente con una adecuada
formacion que asegure en un corto espacio de tiempo los niveles de eficiencia
deseados. Dicha formacion podrd ser reforzada mediante un tutor designado al

efecto.(Jimenez, Repositorio Universidad Catolica Santiago de Guayaquil, 2016)

Las organizaciones, deben hacer énfasis en distintos factores, los cuales no son
Unicamente monetarios, las empresas deberan asegurar su éxito en el futuro incluyendo

factores como la induccién vy la identidad corporativa.



A la identidad corporativa afios atras se le atribuia Unicamente lo visual, como se
veia la empresa por ejemplo su logo, en la actualidad la identidad corporativa tiene una
nueva perspectiva que es el lado organizacional, por ejemplo como se siente identificado el
colaborador a la empresa y como la empresa se refleja a si misma, el siguiente autor
menciona estos dos puntos (Capriotti, Repositorio Universidad de las Americas, 2009) “es
posible agruparlas en dos enfoques; el primero de ellos se refiere al disefio y el segundo a lo

organizacional”

Obtener una identidad corporativa ayuda tanto a los empleados como a la
organizacion. Es importante saber que la identidad corporativa involucra a la cultura

organizacional y a la comunicacion.

Por lo tanto el autor (Villafaiie, 2005) sefiala que la identidad corporativa, es la parte
esencial de la identidad de una empresa es la coherencia en sus comunicaciones
internas 'y externas, que tiene por objetivo, establecer los elementos
comunicacionales, las formas y a ensefiar a construirlas para mantenerlas en el
tiempo, debido a que el aflanzamiento de la marca se logra con el respeto de las

normas, otorgando visualmente los mejores resultados.

Consolidar la induccién en la empresa y lograr medir lo alta o baja que es la
identidad corporativa en las empresas es de gran importancia, es por eso que Se Propuso
incrementar el grado de identidad corporativa, mediante herramientas que ayudaron a

lograrlo.
Objetivo General

El objetivo del trabajo de titulacion es formalizar el proceso de induccién para
contribuir con la mejora del grado de identidad en el area administrativa en la empresa
PROGECON S.A.

Objetivos Especificos

Diagnosticarel grado de satisfaccion de los colaboradores del area administrativa de

la empresa PROGECON SA sobre el proceso de induccién.

Formalizar el proceso de induccion del nuevo personal.



Disefiar un plan de reinduccion al personal, para asi fomentar el sentido de identidad

corporativa en el area administrativa.
Hipotesis

La hipdtesis de este trabajo es que si se aplica un proceso de induccion entonces se

mejorara el sentido de identidad corporativa de los empleados.

En el marco tedrico del presente trabajo se va a inferir en temas como la Gestion de
Recursos Humanos la cual engloba subtemas importantes como las estrategias de recursos
humanos, los subtemas de recursos humano, los subtemas de recursos humanos se dividen
en desarrollo de recursos humanos, reclutamiento y seleccion, contratacion, induccion, y
capacitacion. Otro de los temas principales es la cultura organizacional y sus subtemas son
la importancia de la cultura organizacional en el proceso de induccion y la relacion entre

cultura organizacional y comunicacion.

Ademés, otro tema en el marco tedrico es la comunicacion, la comunicacion
organizacional que abarca temas como los niveles de comunicacion, la comunicacion

interna y la comunicacion externa.

La induccién es un tema clave en el marco teorico ya que es la base desde donde se
parti6 en este trabajo de titulacion, la induccion tiene como subtemas su importancia, los
beneficios que esta contiene, y su estructura: general y especifica, posterior a esto la

reinduccion.

Otro de los temas fundamentales es la identidad corporativa, su importancia y sus
elementos, este punto es muy significativo ya que gran parte de este trabajo se sustenta en
la identidad.

Como Ultimos temas en el marco tedrico tenemos la imagen corporativa y la

evaluacidn de seguimiento que es necesaria luego de la induccién y reinduccion.

La metodologia que se utilizo para el levantamiento de informacion en el presente
trabajo fue cuantitativa donde se realizd una encuesta dirigida al personal administrativoy la

metodologia cualitativa através de la entrevista dirigida a la jefa de talento humano.



De acuerdo al andlisis de resultados obtenidos después de la ejecucion de las
metodologias se resalta que los resultados van de la mano y ambos reflejan la necesidad por
formalizar el proceso de induccién y agregar valor al tema de identidad organizacional,
resultados que se pueden reflejar al final del documento.

Las conclusiones y recomendaciones se podran ver reflejadas al finalizar el
documento en donde se plantearon aquellas situaciones y acciones que deben ser tomadas
en cuenta para que el trabajo desarrollado perdure a lo largo del tiempo y traiga consigo

mejoras.



CAPITULO |
1. MARCO TEORICO

1.1 Gestion de RRHH

El departamento de talento humano cumple un da las funciones més importantes de toda
organizacion y eso se puede ver reflejado al momento de hablar de la gestion de este
departamento, en donde su significado inicial es el de poder brindar un adecuado proceso a
cada uno de las funciones que se ejecutan en esta area. Ambos autores coinciden que tiene
mucho que ver con la coordinacién, el desarrollo y el orden de cdmo se debe manejar este
departamento y como llevar la correcta relacion de todos aquellos procesos en el que el

personal y su convivencia con la empresa es el foco de atencion.

La Gestion de Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado al
incremento y preservacion del esfuerzo, los conocimientos, las habilidades, etc. de los
miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, la propia organizacion y del pais en
general. (Rodriguez Y. L., 2013)

La gestion de talento o capital humano es un conjunto integrado de procesos de la
organizacion, diseflados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los
colaboradores. En otras palabras, esta practica se basa en la obtencion de mejores
resultados de negocio con la colaboracion de cada uno de los empleados de manera
que se logre laejecucion de la estrategia logrando un balance entre el desarrollo
profesional de los colaboradores, el enfoque humano y el logro de metas

organizacionales. (Perez, 2016)

Es una funcion administrativa dedicada a la integracion, la formacion, la evaluacion
y a la remuneracion de los empleados, todos los administradores son en cierto sentido
gerentes de recursos humanos porque participan en actividades como el reclutamiento, las
entrevistas, la seleccion y la formacion. (Garcia J., Gestion del talento humano, 2015)

1.1.1 Estrategiasde RRHH

Las estrategias son todo plan de accion que se lleva a cabo en una organizacion para
poder tener una técnica de contingencia o basicamente para que permitan llegar a las metas

y cumplir con los objetivos que el departamento debe cumplir en cierto periodo de tiempo,


http://blog.peoplenext.com.mx/5-mejores-practicas-en-gestion-de-talento-humano
http://blog.peoplenext.com.mx/5-consejos-para-la-ejecucion-de-la-estrategia-de-negocios

las estrategias son parte fundamental en todas las organizaciones y en los departamentos de

las mismas.

La estrategia de recursos humanos es el plan o el enfoque global que adopta una
empresa para garantizar la contribucion efectiva (eficiente y eficaz) de su personal
con el propésito de cumplir la estrategia empresarial. Combinar las estrategias
deliberadas con las emergentes, en toda empresa ambas coexisten y son necesarias.
(Zamora L. , 2007)

En primer lugar, por estrategia de recursos humanos debe entenderse: “el plan
maestro y deliberado que una empresa hace de sus RRHH para obtener una ventaja
competitiva sobre sus competidores”. La estrategia precede a la tactica, de ahi que la tactica
pueda considerarse como: “la politica o programa que permite avanzar hacia los fines
estratégicos” (Escat M. , 2007)

Uno de los aspectos mas importantes en la planeacién de RH es la alineacion de la
funcion de la administraciébn de recursos humanos (ARH) con la estrategia
organizacional. Se precisa de traducir los objetivos y las estrategias de la
organizacion a objetivos Yy estrategias de la ARH, mediante la planificacion
estratégica de RH. La planificacion estratégica de RH debe formar parte integrante
de la planificacion estratégica de la organizacion. Casi siempre, la primera busca
una forma de integrar la funcion de la ARH a los objetivos globales de la empresa.
A toda estrategia organizacional determinada corresponde una planificacion
estratégica de RH, perfectamente integrada e involucrada.(Chiavenato 1. , UFM,
2009)

Conociendo a qué se refiere cuando se habla de estrategias se puede ya desarrollar
en el ambito del talento humano e inclinarlas a esta rama departamental; en donde son
usadas para potencializar las tareas del personal y poder crear mayor efectividad en cada
uno de los trabajadores, esto no solo ayuda al crecimiento de la empresa sino también al

crecimiento profesional de cada individuo.

La estrategia de recursos humanos trae consigo grandes ventajas que se deben

aprovechar como por ejemplo desarrollar la proactividad y comunicacion asertiva las cuales
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son de gran necesidad para llevar a cabo un ambiente organizacional adecuado, y como se
menciond anteriormente viene hacer parte de un plan de accion que el departamento puede
usar para conocer la situacion actual, observar lo que se debe cambiar y a su vez que se
debe dejar. Las estrategias deben ser una herramienta que se deben saber usar para que su

USO sea exitoso Y satisfactorio.

1.1.2 Subsistemasde RRHH

Los subsistemas de recursos humanos en las organizaciones cuentan con funciones
claves bien definidas, en donde se trata de alcanzar las principales actividades que

componen la de personal.

El &rea o departamento de recursos humanos debe estar correctamente organizada
para que de esta manera se responda eficientemente a las necesidades de la organizacion.
No se deben confundir los subsistemas de recursos humanos con los subsistemas de la
empresa.(Ventura, 2011)

Los subsistemas de recursos humanos en las organizaciones cuentan con funciones
clave bien definidas, en donde se trata de alcanzar las principales actividades que
componen la administracion de personal. El &rea o departamento de recursos
humanos debe estar correctamente organizada para que de esta manera se responda
eficientemente a las necesidades de la organizacion. No se deben confundir los
subsistemas de recursos humanos con los subsistemas de la empresa. (Fernandez,
2010)

Debe existir un subsistema de control de recursos humanos para que las diversas
secciones de la empresa puedan desempefiar su responsabilidad de linea con
relacion al personal. El control trata de asegurar que las diversas unidades de la
organizacién marchen de acuerdo con lo previsto. La palabra control tiene significas
y connotaciones que dependen de su funcion o del area especifica donde se aplica.
(Zamora P., 2012)

Asi como las empresas cuentan con una serie de subsistemas vitales para la
existencia de las mismas ocurre una situacion similar con el departamento de RRHH y es

vital no mezclar los subsistemas de ambos entes en la organizacién, un departamento que
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cada vez gana mas terreno en las empresas del pais es de importancia saber llevar el control
y conocer que le pertenece. Los subsistemas mas importantes y relevantes son los que

continuacion se presentaran.

Algunos de los subsistemas son los siguientes: desarrollo de recursos humanos,

reclutamiento y seleccion, induccion, capacitacion.

1.1.3 Desarrollode Recursos Humanos

Que se busque desarrollar potencial en los trabajadores no quiere decir que ellos no
estén aptos para su cargo, sino que se trata de ayudar a ampliar los conocimientos que
poseen y hacer que ellos adquieran nuevas modalidades y formalidades de ejecutar sus
tareas. El ser humano tiene la capacidad de ir desarrollando y reforzando las habilidades
que cada individuo posee, punto fundamental a trabajar, si nos damos cuenta que en pleno
siglo XXl se debe por obligacion mantenerse informados de las nuevas plataformas de

informacion que existen.

El desarrollo del talento humano como ventaja competitiva es un tema relevante
hoy, mafiana y lo serd siempre porque convivimos con la crisis econdmica y social,
trasformaciones de empresa, despidos, pero todas aquellas empresas que hayan
interiorizado la importancia de contar con los mejores equipos humanos y de
construir el compromiso con sus profesionales gozardn de posiciones privilegiadas.
(Ramirez, 2010)

El desarrollo de los recursos humanos comprende las actividades de crear planes de
formacion y llevarlos a cabo, de estudiar el potencial de los trabajadores, evaluar la
motivacion de los mismos, controlar el desempefio de las tareas, incentivar la

participacion y estudiar el absentismo y sus causas. (Barcelo, 2016)

En muchas ocasiones los talentos no fructifican porque la persona se encuentra en el
lugar incorrecto o en el mismo sitio por espacios demasiado largos, lo cual va
generando desmotivaciony, por ende, desercion. Se necesitan planes de carrera con
tinerarios claros a seguir en los cuales la persona sepa cémo se va a ir
desarrollandose en el mediano plazo. Dichos planes de desarrollo deben ser

adecuadamente comunicados y en constante revision de tal forma que respondan a
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las cualidades y expectativas del trabajador, asi como las necesidades de la
organizacion. El futuro de las organizaciones depende, en gran parte, de la
constante renovacion y desarrollo del talento humano. Esta debe ser una tarea
fundamental que, correctamente evaluada, sirva de estimulo para que todos sus
miembros sean corresponsables en la capacitacion y desarrollo de cada
trabajador. (Mufioz, 2014)

En un mundo globalizado es obligacion de las empresas mantenerse atentas a todos
los cambios que se generan en la sociedad y es aqui donde se debe hablar de las grandes
competencias que existen en el mercado actual. El desarrollo del personal se lleva acabo de
acuerdo a una serie de procesos Yy estudios que la empresa debe realizar, buscado las
necesidades que merecen mayor atencién y buscando la via méas factible para generar

aquellos conocimientos que se desean ampliar.

Se puede decir que muchas empresas en la actualidad eligen como estrategia
principal el crecimiento de su personal y a la vez buscan la motivacion hacia ellos
generando un buen clima laboral para evitar que exista la temida fuga de cerebros en aquel

personal entrenado y de primer nivel en donde invirtio para generar ganancias.

1.1.4 Reclutamientoy seleccion

Se puede decir que es en este punto donde se define la importancia y la existencia
que la empresa tendr, ya que es fundamental saber reconocer que personas cuentan con las
destrezas, habilidades y competencias que se requieren para las vacantes solicitadas; elegir
por elegir dejandose llevar por el aspecto fisico o porque son recomendados no siempre es
la mejor opcion. Este subsistema estd formado por una serie de procesos que permitan

atraer candidatos potencialmente competentes para el cargo y que a la empresa beneficie.

Elproceso de reclutamiento y seleccion consiste en una serie de pasos logicos a
través de los cuales se atraen candidatos a ocupar un puesto y se eligen las personas
idéneas para ocupar una vacante. Por medio de la seleccion de personal la
organizacion puede saber quiénes de los solicitantes que se presenten son los que
tienen mayor posibilidad de ser contratados para que realicen eficazmente el trabajo
que se les asigne. (Alvarez R., 2013)
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Seleccionar no implica escoger a unos discriminando a otros, sino que la seleccion
brinda la posibilidad de orientar y clasificar a las personas en funcion de sus
potencialidades, y contribuir a la formacién y desarrollo de los candidatos en la
necesaria interrelacion hombre-trabajo. El problema ético no estd en seleccionar,
sino en como se realiza la seleccion, ahi estriba el comportamiento ético del
proceso, en las politicas, en los objetivos, en el proceder de las personas. (Aglero Z.
, 2010)

Otro autor plantea que la seleccion busca entre diversos candidatos, a quienes sean
més adecuados para los puestos que existen en la organizacién o para las competencias que
necesita; y el proceso de seleccion, por lo tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia
0 el desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion. (Chiavenato, eumed.net,
2009)

El reclutamiento se lo puede llevar acabo por diferentes vias de comunicacion que
permita llegar a la comunidad, sin embargo, en la actualidad empresas grandes han optado
por tener su propia plataforma digital para que los aspirantes que quieran aplicar en la
empresa ingresen directamente en ella y de esta manera el departamento de RRHH pueda

revisar los perfiles y seleccionar los que més se direccionen a lo que estamos buscando.

Finalmente usando los filtros necesarios se logra con éxito conseguir al personal
més apto para aquel puesto que se necesitaba cubrir, estos procesos en muchas empresas
suelen ser de largos periodos de tiempo ya que aqui se incluye no solo una entrevista
personal y de competencias sino también se mandan a pedir examenes pre-ocupacionales

para conocer el estado fisico y de salud que el individuo posee.

1.1.5 Lainduccion

Siguiendo con los subsistemas del departamento de talento humano uno de los
puntos importantes que se desarrollan en esta area es la correcta induccion ya sea a los
nuevos contratados o a los futuros colaboradores, de que se habla cuando se realiza una
induccion pues béasicamente de hacer la entrega de informacion al nuevo colaborador
empezando por los reglamentos internos y reglamentos de salud avalados por el ministerio

del trabajo.
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La Induccién son todas aquellas actividades que se deben de realizar, con el fin de
orientar e integrar al nuevo trabajador con su ambiente laboral y sus comparieros de
trabajo. La induccion es una etapa que se inicia al ser contratado un nuevo empleado
en la organizacion, en la cual se le va a adaptar lo mas pronto posible a su nuevo
ambiente de trabajo, a sus nuevos compafieros, a Sus nuevas obligaciones y

derechos, a las politicas de las empresas, etc. (Corral, itson, 2011)

Al integrarse una persona a una organizacion nueva, a pesar de la experiencia sobre
el cargo a desempenfar, es de radical importancia haber desarrollo un buen proceso
de induccién que en primer lugar lo hard sentirse bienvenido, la imagen que una
empresa proyecta como resultado de la induccidn es muy positiva, y genera en los
nuevos colaboradores sensaciones de seguridad v estabilidad. (Mendoza, 2013)

La finalidad del Proceso de Induccién es aportar al nuevo colaborador con
informacion general, amplia y suficiente que le permita al empleado adaptarse a la
empresa y a sus funciones, lo que facilitard a una mejor incorporacion y
empoderamiento, para que pueda realizar su trabajo de manera correcta y

eficiente.(Ortega, Repositorio Universidad Catolica Santiago de Guayaquil, 2008)

Existen varios estilos de induccion unos mas sencillos y otros un poco extensos,
pero ambos cumplen con la misma finalidad y siempre iran dirigidos al personal que se
encuentra en periodo de ingreso, de esta manera se inicia el proceso de hacer que el
colaborador desarrollar el sentido de pertenencia con la empresa y puedan sentirse parte de
ella y de su nueva cultura; basicamente se pide que se empiece a desarrollar los valores que
la corporacidén necesita en su personal.

1.1.6 Lacapacitacion

Hace unos afios atrds capacitar al personal en la empresas no era visto como
prioridad ya que al hablar de un personal capacitado es hablar de grandes inversiones que
pueden variar de acuerdo a las necesidades de las empresas, y es por ese motivo que el tema
de capacitacion no era tan relevante sin embargo en pleno siglo XXI con los cambios

existentes y el aumento de la globalizacion ha hecho que los gerentes de las organizaciones
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cambien su mentalidad negativa hacia la inversion de un personal preparado y en constante

innovacion.

Segun (Chiavenato, 2007) “la capacitacion es el proceso educativo a corto plazo,
aplicando de manera sistematica y organizada. Por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos.”
(pag. 386)

(Mondy, 2010) sostiene que “la capacitacion brinda a los aprendices el
conocimiento y las habilidades necesarias para desempefiar sus trabajos actuales.” (pag.
198)

(G & Varela Juarez R. , 2011) La capacitacion es una de las bases de una buena
administracion, y una tarea que los gerentes no deben ignorar. El hecho de tener empleados
con un alto potencial no garantiza su éxito, ellos deben saber, lo que usted desea que hagan

y como quiere que lo hagan (pag. 294.)

Desarrollar talentos y que estos talentos se vean reflejados en el dia a dia de la
empresa es lo que deben buscar los gerentes actuales, es por eso que la capacitacion es una
gran estrategia de crecimiento para poder ser innovadores e ir a la par con la tecnologia y
con los cambios que existen en la sociedad y en el mundo entero, este subsistema de talento

humano busca basicamente poseer un personal proactivo en cada aspecto empresarial.

1.2 La cultura organizacional

La percepcion de cultura organizacional se refiere al conjunto de costumbres,
valores, actitudes, tradiciones entre las personas o distintos grupos de personas que existen
dentro de una organizacion. Se menciona a la cultura organizacional como “valores
compartidos, habitos, usos y costumbres, cddigos de conducta, politicas de trabajo,

tradiciones y objetivos que se trasmiten de una generacion a otra.” (Chivenato, 2009).

Ralph D. Stacey, citado por (Baron, 2006) sefiala que la cultura organizacional es el
conjunto de creencias, costumbres, practicas y formas de pensar que un grupo de
personas han llegado a compartir por medio de su convivencia y trabajo...A un
nivel visible la cultura de un grupo de personas toma forma en los comportamientos,

simbolos, mitos, ritos y artefactos. Referente a esta definicion se infiri6 que los

16



colaboradores se moldean mentalmente y funcionalmente a la empresa con el pasar

del tiempo vy a partir de experiencias.

Otra manera de definir lo que es cultura organizacional es hacer referencia a la
forma en que los trabajadores realizan sus actividades en la organizacion, ya que estos
siguen un mismo esquema, esquema al cual los nuevos trabajadores deben adaptarse
rapidamente. La cultura organizacional ademas refleja la estrategia, los objetivos, la

estructura y sistemas que han acompafiado a la empresa desde sus inicios.

La cultura organizacional estara reflejada en el comportamiento que tiene cada
colaborador individual y grupalmente, ya que se visualiza al relacionarse y al realizar
distintas tareas. Todos los comportamientos son propios del grupo social en el que se
desvuelve cada colaborador, ademés dentro de este grupo se va aprendiendo para luego

trasmitir vivencias a lo largo de las generaciones.

Las organizaciones son la expresién de una realidad cultural, que estan llamadas a
vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en lo econémico
y tecnologico, o, por el contrario, como cualquier organismo, encerrarse en el marco
de sus limites formales. En ambos casos, esa realidad cultural refleja un marco de
valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de una comunidad institucional

aseguré (Beriguete, 2012).

Es importante destacar que el mundo estd en constante cambio debido a esto las
organizaciones también cambian, por ello es importante contar con una buena cultura
organizacional, una cultura fuerte la cual los trabajadores sigan y de este modo estén
alineados a la cultura, a los objetivos y a la estrategia que servird para el éxito empresarial y

personal de cada uno de los colaboradores.

“Las organizaciones son observadas como minisociedades en las cuales se
desarrollan sus propios modelos y patrones culturales asi como sus subculturas que

impactan sobre la eficiencia en el ambiento interno y externo”(Zapata, 2007).

En la citacion el autor muestra que las diferentes culturas existentes en la
organizacion afectan en la eficiencia del colaborador, por eso la empresa debe contar con

una cultura fuerte sobre estas denominadas mini sociedades.
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En el medio actual que viven las organizaciones es importante que se disefien pasos
més flexibles que ayudardn a fomentar el cambio y el cual va a servir para que Sus
colaboradores posean mayor aprendizaje de la cultura general. Se debe considerar que los
colaboradores nuevos que ingresen a la empresa se acoplen y alineen a la cultura
empresarial, no es Optimo que cada colaborador tenga su propia cultura y no la empresarial.
La cultura organizacional es de ayuda para unir a todas las partes de la compafiia, y generar

normas que se deberan ser seguidas por parte de los empleados.

1.2.1 Importancia de la Cultura Organizacional en el proceso de

Induccién

“Los miembros de una organizacion vienen de un orden social natural (sociedad) y
se involucran a un ente social creado (empresa) y la consecuencia es una mezcla de
conductas impactadas bidireccionalmente entre lo espontaneo (orden social) y lo creado
(organizacion)”(Garcia, Eumed, 2007). En éste punto el autor se refiere a los colaboradores,
a las culturas propias de cada uno de ellos y denomina a la empresa como una cultura
macro, estas dos se fusionan y hacen una mezcla dentro de la organizacion que es lo que

adopta cada colaborador.

La cultura nace en la sociedad, se rige bajo los protocolos de esta misma. La cultura
organizacional es de gran importancia para el éxito de las empresas, ya que es fundamental
basarse en una cultura fuerte para asi poder guiar las funciones y acciones de los

trabajadores de la empresa.

La cultura organizacional generalmente se ve expresada por las actitudes con las que
se manifiestan los integrantes de la organizacion, es necesario que ellos conozcan la cultura

con la que cuenta la empresa, y es ahi donde se necesita el proceso de induccion.

La cultura de una organizacion genera expectativas que dirigen a los individuos a
comportarse de forma consistente con esa cultura. Esta relacion es la base que sustenta la
influencia de la cultura en el desempefio (Gregory, Harris, Armenakis, & Shook, 2009). Es
por esto que el proceso de induccion es fundamental para asi desde el inicio ir alienando al
colaborador a una cultura macro, es importante que la cultura que posea la empresa sea bien

definida y aceptada por los trabajadores, si la mayoria de colaboradores estan alienados a
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una cultura, los nuevos colaboradores rapidamente se influenciaran por esta y seguir los

lineamientos planteados por la organizacion.

Al desarrollar el proceso de induccién la empresa aspira que el trabajador se sienta
identificado con ella, de tal manera que adopte su cultura y se alinee bajo la filosofia
empresarial. Es fundamental que en el proceso de induccion se mencione la cultura

empresarial, y asi el trabajador se pueda ir familiarizando.

(Aguirre, 1994)menciona que el proceso de induccién ayuda a que el nuevo
colaborador se adapte a la cultura organizacional de la empresa a la que ingresa,
permitiéndole superar el impacto cultural que resultante de la ansiedad que
experimenta el recién llegado al renunciar a los simbolos y referencias con las que

se encontraba ya familiarizado y adaptarlo en sus relaciones sociales.

En lo que planted el autor se puede inferir que el proceso de induccion le mostré al
nuevo trabajador como es la empresa, como es ésta con sus trabajadores, cudles son sus
normas, cudles son sus valores, dejando atrds normas adquiridas en otras organizaciones.
Ademas, va ayudar a disminuir la ansiedad que experimenta cada colaborador al ingresar a

una nueva organizacion la cual no conoce.

Grafico 1. Importancia de la cultura en la identidad corporativa

PERSONALIDAD CORPORATIVA PERFIL DE IDENTIDAD CORPORATIVA

CULTURA RASGOS DE
CORPORATIVA PERSONALIDAD

Pautas de Valores Creencias
conducta compartidos compartidas

VALORES
INSTITUCIONALES
Valores Mision Vision

corporativos corporativa corporativa

FILOSOFiA ATRIBUTOS
CORPORATIVA COMPETITIVOS

PAUL CAPRIOTTI, Branding corporativo

Fuente: Tomado de Capriotti P. (2009)
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1.2.2 Relacién entre cultura organizacional y comunicacion

A continuacion, se mencionaran los conceptos que varios autores planean desde

perspectivas diferencias.

(Davila, 2008)menciona que la cultura organizacional se manifiesta a traves de un
proceso de doble formacion. Los procesos antes de consolidarse como parte de la
cultura y pasar por un estado de interiorizacion, tienen un momento de vida social,
real y actual, en la accién cotidiana de la vida organizacional donde se pueden
reestructurar algunos contenidos ya existentes, asi como complementarlos con el
diario vivir.
“La cultura se reconoce mas facilmente cuando sus elementos se integran de manera
general y son compatibles entre si, es decir, encajan como piezas de un

rompecabezas”.(Newstrom & Davis, Repositorio Universidad Central del Ecuador, 2005)

“El conceso en una empresa respecto a su cultura debe generar mas cooperacion,
aceptacion de la toma de decisiones y de control, la comunicacion y el compromiso con la

compafia” (Newstrom & Davis, Repositorio Universidad Central del Ecuador, 2005).

Partiendo desde estas definiciones se puede deducir que la cultura organizacional es
la manera en la que actuan los colaboradores de un grupo dentro de la organizacion, estos
actos se realizan en base a valores y creencias compartidas. Es importante destacar que los
valores, creencias y comportamientos del colaborador son la esencia de la compafiia. Los
colaboradores no siempre al ingresar a la compafiia comienzan a poner en préctica la
cultura propia de la organizacion si no que pasan por un proceso de adaptacién que los

ayuda a tomar estos comportamientos.

La cultura organizacional influye en todos los procesos de la organizacion es por
eso que esta se relaciona con la comunicacion, la cultura va a mostrar al colaborador la
realidad institucional que hay en la empresa por medio de los comportamientos de los
colaboradores, este elemento va ayudar a desarrollar la comunicacion interna y externa, los
cuales van a ser factores significativos. Se conoce que para obtener el fortalecimiento de
valores institucionales es Optimo contar con una buena comunicacion. La cultura

organizacional es creada de correcta manera por el buen ambiente laboral y esto se
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desarrolla en el ambiente interno, ambiente que solo sera favorable si hay buenos canales

de comunicacion.

1.3 Comunicacion Organizacional

La comunicacion es un proceso substancial dentro de la organizacion, se conoce que
la organizacion estd compuesta por una serie de individuos los cuales deben comunicarse
constantemente para llegar a objetivos organizacionales. Especificamente en este punto se
hablard sobre la relacion que tiene la comunicacién con el proceso de induccién y como
este repercute en la identidad de los colaboradores. Para que exista un correcto proceso de
induccion es necesario que la comunicacién sea clara y llegue al colaborador, de esta
manera los colaboradores tendran la informacion correcta y se podran sentir identificados

con la organizacion.

Debido a que para el estudio de la organizacién hay que tomar en cuenta aspectos
como la motivacion, el liderazgo, las actitudes, el aprendizaje, la percepcion, los procesos
de cambios, la organizacion y la comunicacion son inseparables.(Martinez, Repositorio
Universidad San Francisco de Quito, 2006)

La comunicacion va avanzando y cambiando con el tiempo, es por esto que se van
dando diferentes perspectivas a la definicion. La comunicacion es un factor que
determina en las relaciones interpersonales en la organizacion y en la vida diaria.
Paises como Meéxico, Argentina, Chile, Colombia y Espafia, vienen ofreciendo
importantes aportes al estudio y practica de la comunicacion en el ambito de las
organizaciones, la mayoria de ellos, como respuesta a la necesidad de superar
paradigmas mecanicistas y lineales vy, principalmente, obedeciendo al interés de
entenderla como proceso de intercambio, de articulacion de realidades y motor de

cambio social. (Nosnik, 2014)

La actividad actual de las empresas se enmarca en un ambiente competitivo en el
que para poder sobrevivir y crecer en el entorno empresarial, es necesario fomentar
e impulsar su Comunicacion. Y por su importancia para las economias nacionales,
las pequefias y medianas empresas no se pueden permitir olvidar estas actividades,

claves en el desarrollo empresarial. (Marin, 2014).
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Conociendo un poco mas de lo que es la comunicacion, es fundamental mencionar
cual es el rol que esta cumple dentro de las empresas, asi como existe el ruido en la
comunicaciéon diaria con las personas de nuestro entorno, el ruido también existe en el dia
laboral, situacion que desemboca en un sin ndmero de inconvenientes si el proceso de

comunicar no se lo lleva correctamente entre compafieros de trabajo.

1.3.1 Comunicacién interna

La comunicacion interna juega un papel fundamental en el proceso de la recepcion de
informacion ya que gracias a ella se transmite todo tipo de cddigos o datos relevantes que
solo el personal de la organizacién debe conocer y manejar. Es por ello que algunos autores
la denominan como uno de los canales mas fuertes que se debe saber desarrollar junto a los
trabajadores.

La comunicacion interna es un proceso planificado y continuo que consiste en el
disefio, implementacion y utilizacion de diversas herramientas y canales especificos que
sostienen algunos de los objetivos propuestos dentro del plan estratégico de comunicacion.
(Brandolini & Gonzalez, 2009).

Otros autores sefialan que teniendo en cuenta las funciones de la comunicacion
dentro de la empresa se puede afirmar que la comunicacion interna siempre ha
existido ya que se constituye en esencia misma de las organizaciones porgue
permite la relacion entre el personal y por otro lado que circule la informacion que

es vital para el buen desenvolvimiento de la empresa (Murillo, 2011).

La comunicacion interna se ha wvuelto una herramienta clave para la sostenibilidad
de la organizacion. Por esta razon, el plan de comunicacion interna debe
configurarse desde la alta dirigencia. Esta herramienta pretende alcanzar un
verdadero compromiso por parte de los colaboradores con los objetivos generales de
la empresa, armonizar sus acciones y promover un cambio de actitud para mejorar la
productividad. De este modo, a través de mensajes clave, le da soporte a los planes
y programas de la empresa (Brandolini, Repositorio Universidad San Francisco de
Quito, 2009).

22



Es importante hacer énfasis en que la comunicacion interna es significativa para el
proceso de induccion debido a que en este proceso vamos a contar con colaboradores
propios de la empresa que van a explicar el proceso y debe haber una buena comunicacion
por parte del colaborador que va a exponer el tema y asi mismo de parte del nuevo

colaborador que va a recibir dicho proceso.

La comunicacién interna es un estilo de comunicacion representativo dentro de la
organizacion y que pueda diferenciarse del resto. Es decir, suele ser vista como un estilo
propio de cada organizacién y de su personal, es por esto que va de la mano con la
identidad corporativa, ya que ambos términos son parte de como la empresa se ve y se

muestra a los demas.

1.3.2 Comunicacién externa

La comunicacion externa es aquella que se dirige al pdblico que tiene relacién con
la empresa pero que no pertenece netamente a ella, es decir pueden ser clientes,
proveedores etc, los cuales por poseer algun tipo de dependencia con la empresa se
encuentran en esta interaccion comunicacional en la cual debe fluir informacion que sea

de utilidad para ambas entidades.

La comunicacién externa se define como el conjunto de operaciones de
comunicacién destinadas a los publicos externos de una empresa o institucion, es
decir, tanto al gran publico, directamente o a través de los periodistas, como a sus
proveedores, accionistas, a los poderes publicos y administraciones locales y
regionales, a organizaciones internacionales. Por ello, liderar bien exige comunicar
bien. (Mufiiz, 2010)

La comunicacién externaes uno de los tipos de comunicacion de la empresay se
convierte en una herramienta muy importante de cara al exterior, no sélo en casos
de que laempresatenga algo que comunicar sino en cualquier situacion. Muchas
empresas se dedican a la comunicacion interna y sin embargo se olvidan de la
comunicacién externa, que es tan importante. Las empresas deben comunicar todo
tanto a nivel interno como externo, dando una buena imagen de la empresa y

también una imagen transparente. (Soto, 2017)
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La comunicacion exterior de una empresa es el conjunto de actividades generadoras
de mensajes dirigidos a crear, mantener o mejorar la relacion con los diferentes
publicos objetivo del negocio, asi como a proyectar una imagen favorable de la
compafia o promover actividades, productos y servicios. (Morales, 2009).

1.4 Programa de induccion

Luego del proceso de seleccion y cuando la empresa elije el candidato ideal para el

puesto, se pasa al siguiente paso, el programa de induccion.

(Mercado, 2013)“define la induccion como el conjunto de actividades que se
realizan dentro de la administracién de personal con el objeto de guiar, orientar e
integrar al elemento nuevo al ambiente de trabajo”. Con esta definicion se valido
que el programa de induccion es una serie de actividades para que el nuevo
colaborador se identifique con la empresa, ademas es importante que este programa
sea realizado rapidamente y no esperar que el colaborador lleve demasiado tiempo

en la organizacion sin el programa de induccion.

La induccion es uno de los programas a cargo del Departamento de Recursos

Humanos, es trascendental que el departamento haga énfasis en este programa y haga

conocer a sus superiores lo importante que es para el éxito de sus empleados. El propoésito

de la induccion es que el nuevo colaborador conozca su puesto de trabajo, y asi reducir su

ansiedad que experimenta al momento de ingresar a una nueva empresa donde todo es

desconocido.

Para el autor (Rodriguez, 2007) los principales objetivos del proceso de inducciénson:

Ayudar a los nuevos empleados de la organizacion para que tengan un proceso
productivo.

Establecer actitudes favorables de los trabajadores a la organizacion las politicas y
el personal que trabaja en la organizacion.

Ayudar a que los trabajadores nuevos tengan un sentido de pertenencia para que se

sienta entusiasmado y posean una moral alta dentro de la organizacion.

24



Estos objetivos bésicos explican que el proceso de induccion es favorable para la
organizacion ya que generara sentido de pertenencia por parte del colaborador hacia la

empresa.

Generalmente las empresas realizan el proceso de induccion, pero no proporcionan la
importancia necesaria, algunos gerentes consideran el programa de induccién como un
gasto incensario para la empresa, dejando atras el bienestar del nuevo colaborador. Es muy
necesario que los mandos altos, ubiquen su atencion en estos procesos porgue es el primero

en integrar el colaborador con la empresa.

Segin (Muchisky, 2007) “las experiencias iniciales que vive un trabajador en la
organizacion, van a influir en su rendimiento y adaptacion, de ahi la importancia del

proceso de Induccion”.

Dicho lo anterior, se puede indicar que el proceso de induccion estd compuesto por
actividades que orientan y a guian al nuevo trabajador, ademas de incluirlo en el ambiente
laboral y con sus compafieros. La induccion es una etapa muy importante la cual debe
transitar el nuevo empleado para asi adaptarse y ser productivo, ya que el cambio de
ambiente pudo disminuir la productividad, una vez que el colaborador se adapte va a tener

un buen rendimiento laboral.

Chiavenato ademéas menciona el proceso de socializacion organizacional el cual se

da en el proceso de induccion, se explica mediante un cuadro a continuacion:

Grafico 2. Los dos lados de la adaptacion mutuo de las personas y las organizaciones.

Socializacion Personalizacion
Organizacional Las personas adaptan a
La organizacion adapia a |« » la organizacion a sus

las personas a sus CONVEnienclas
convenienclas.
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Fuente: Tomado de Chiavenatol. (2009)

La empresa debe saber que el colaborador no solo siente mayor satisfaccién por
recompensas monetarias, el trabajador debe sentirse reconocido por la empresa, por los

altos mandos.

1.4.1 Importancia de la induccién

El mundo laboral es cada vez mas competitivo, el &mbito laboral es muy importante
para que el ser humano tenga gran satisfaccion. La empresa debe prestar atencion a todos
los problemas que tenga la organizacién, por mas pequefios que sean. Es substancial
mencionar que el programa de induccién es de gran importancia para la empresa ya que

esta le ayudara al nuevo colaborador a adaptarse.

Es necesario que la empresa no pierda de vista la personalidad que tiene el nuevo
trabajador ya que esta se agregara a la cultura que tiene la organizacion. Es posible que el
desconocimiento que va a tener en un medio nuevo afecte la satisfaccion del nuevo
trabajador y su eficiencia al momento de realizar sus tareas. La empresa debe preocuparse
por informar todos los elementos que vaafectar el entorno del nuevo trabajador y ademéas

debe establecer planes para hacer mas facil esta nueva etapa.

(Corral, Gil, Velasco, & Serrano, 2011) La atencion al cliente, es la caracteristica
mas importante de las empresas y comercios del sector servicios, por esto, los
empleados, deben manifestar los valores y comportamiento que identifican a la
empresa y que los clientes esperan de ellos, dichos valores y actitudes, se insertan

en la persona desde el momento de la induccion.

Con lo mencionado anteriormente se puede sefialar que el programa de induccién
ayudara al nuevo colaborador a tomar actitudes y comportamientos de la empresa que van a

ser mostrados en el momento que estén con un cliente interno, o externo.

Existen muchos motivos por los cuales las empresas deberian implementar un
programa de induccion para sus colaboradores, es necesario ya que la induccion generara
un compromiso en el nuevo colaborador. Existen dos autores que proponen la induccion

desde diferentes puntos de vista:
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Tabla 1. Cuadro comparativo de proceso de induccion.

Rodriguez (2000)

Sherman, Bohlander, Snell (2001)

L

Induccion  al departamento  de

L

Presentacion a los empleados.

personal: [I.  Descripcion de la capacitacion.
« (Conferencias [II.  Expectativas de asistencia,
*  Peliculas comportamiento y apariencia.
* Proyecciones de | IV. Condiciones del empleo, como
transferencia horarios, periodos de pago, ete.
e Visitas a la empresa. V. Una explicacion de las
II. Introduccion al puesto. obligaciones, normas, y criterios
» Presentacion del nuevo empleado de evaluacion del puesto.
en su drea de trabajo. V1. Reglas de segundad.
* Descripcion del  puesto  a VIl Linea de mando
VIIL.  Explicacion del propésito y metas

desempefiar.

Mostrar sitios generales.

estratégicas de la organizacion.

IV. Incorporacion adecuada
* Influir su actividad
*  Motivar su rendimiento
* Adaptacion positiva
# Lograr estabilidad

* Lograr lealtad

Fuente: Tomado de Rodriguez (2000) y Sherman, Bohlander, Snell (2001)

Es importante que la induccion empiece desde que el colaborador ingresa por la
puerta de la organizacion, hacemos referencia a esto en el momento que el colaborador ver
cuadros de la misidn, vision o valores en la empresa, algunos simbolos que muestre algo de

dicha organizacion.

El autor (Espinosa, 2013) explica que cuando el candidato se dirige al area de
seleccion en su trayecto se encuentra con informacion relevante de la empresa como
es cuadros, posters con su mision y vision los productos que ofrece cuales son sus
politicas con toda esta informacion el futuro nuevo colaborador ya tendria casi
satisfecha la parte cognoscitiva sobre los aspectos generales que el nuevo integrante

debe conocer para su ingreso.
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Segun (Koontz & Weihrich , 2004), un programa de induccion es un conjunto de
metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a Sseguir,
recursos por emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un curso de
accion dado; habitualmente se apoya en presupuestos. Elpresupuesto que se va a
utilizar para el programa de induccion generalmente depende del tamafio de la
empresa, Si la empresa es pequefia pues va a necesitar poco material, si la empresa
es grande va a contratar trabajadores habitualmente y el programa de induccion

requerira mayor gasto.

1.4.2 Beneficios de la Induccion

Los beneficios de contar con una induccion son cada dia mayor, ya que va a ser
beneficioso para el trabajador teniendo un mayor sentido de pertenencia en la empresa y en
este sentido la empresa se beneficiard contando con un colaborador con seguridad. Dos
autores (Araujo, 2009) y (Pinzon, 2011)explicardn a continuacion los beneficios de la

induccidn:
Araujo

e Guia y orienta el comportamiento de los nuevos integrantes, en alineacién con los
valores organizacionales.

e Facilita el contrato psicologico que espera la empresa del nuevo colaborador ylas
expectativas tiene con respecto al desarrollo de la empresa.

e Refleja la estructura de la empresa ubicacion geografica desarrollo
tecnoldgicocultura organizacional y canales de comunicacion.

e Define los roles y responsabilidades de las distintas areas implicadas en esteproceso,

los jefes inmediatos Y el propio integrante.
Pinzon
e Clarifica las tareas del nuevo miembro de la organizacion.
e Guia y orienta el comportamiento de los nuevos empleados
e Facilita el contrato psicoldgico que espera la empresa del nuevo colaborador
o Refleja la estructura de la empresa, cultura organizacional canales de comunicacion
desarrollo tecnoldgico entre otros
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e El nuevo empleado recibe la informacién general necesaria acerca de la empresa sus

normas, reglamentos y procedimientos que lo afectan su adaptacion.

Se tomd de referencia a los dos autores y se plantearon algunos beneficios sobre los

programas de induccion:

e [Esta capacitacion permitird que el colaborador se enfoque en los objetivos
organizacionales.

e La alta direccion de la empresa prestard mayor atencion a como se insertan y se
adaptan los nuevos colaboradores a la empresa.

e Los colaboradores se sentirdn parte de la empresa y se identifiguen como un
miembro mas rapidamente.

e Los colaboradores conoceran la estructura organizacional. (mision, vision,
valores, etc.), para lograr alinearse e identificarse con la empresa.

e Con este programa se logrard que el colaborador alinee sus comportamientos a
los valores organizacionales.

e La induccidbn generard& motivacion en los colaboradores al ver que la
organizacion se interesa por ellos.

e Otro beneficio del programa de induccion es conocer claramente los roles y
responsabilidades que se tiene dentro del area.

e Con el programa se dard a conocer inmediatamente cual es el jefe directo, a
quien se va a reportar, cuales son las funciones que se van a desempefiar en la
empresa.

e El plan de induccién es un programa que va ayudar a mejorar la imagen

corporativa, generando colaboradores més eficientes y capacitados.

Es optimo que los nuevos trabajadores se sientan identificados con la empresa y que

la empresa les de la capacitacion necesaria, que en este caso seria la induccion.

1.4.3 Tipos de induccion

Existen dos tipos de Induccion entre ellas: Induccion Institucional, en la que el
empleado conoce la mision y vision de la organizacion, sus politicas, reglamentos,

normativas, asi mismo su trayectoria y los beneficios para con el colaborador; y la
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Induccion al puesto de trabajo, que mas bien hace referencia a la ubicacion y
adaptacion del empleado a su rol, dando una visibn mas amplia de sus funciones,
sus horarios de trabajo, comparfieros y la mision de su cargo (Se observa que la etapa
general es complicada al momento de la identificacion de los colaboradores hacia la
empresa, es necesario que los colaboradores dejen atrds aptitudes adquiridas en
otras organizaciones y se comprometan con la mision y vision de su nueva
organizacion.(Ortega, Repositorio Universidad Catélica Santiago de Guayaquil,
2008)

A continuacion se presentard un cuadro explicando las etapas:

Gréfico 3.Etapas del proceso de induccién

INDUCCION EVALUACION DEL

s Conocimiento de lalinea ESPECIFICA * Protocolo de Bienvenida PROCESO
de negocio - ¢ Adecuadas relaciones ' y
o CulturaEmpresarial * Metodos de Trabajo interpersonales * Obtenerdatos para
+ Procedimientos de Trabajo analizar efictividad del

proceso
sIntervencionenel Procese
. paramejoracontinua
PRESENTACION DEL
INDUCCION GENERAL NUEVO
COLABORADOR

-

Fuente: Tomado de Mendoza JiménezT.(2013)

Etapas segun el autor:

¢ Informaciongeneralsobrelaorganizacion:suhistoria,revisiond e laspoliticasypr

ocedimientos, normativa, reglamentos.

¢ Informacionespecificasobreelpuestodetrabajo:seproveeradelainformacionrel
acionadaalcorrectodesempefioenelcargo, relativapuntualmentealasactividades

quedeben ser realizadas porel nuevocolaborador.
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¢ Presentaciondelnuevointegrante:Eljefeinmediatodelcargoharaunrecorridoporl
osdiferentesespaciosdelaorganizacion,conlafinalidaddepresentaralcolaborado
rconlosdemasmiembrosdelamisma,generandoenprimerlugarunaambientacion
mutuaentreelpersonalyalmismotiempoconsiguiendolabuena predisposicion
deanimoparaeltrabajo, delrecién llegado.

e Evaluacion delainduccion recibida:luegode 30dias,eldepartamento
deGestionde TalentoHumanotantocomoeljefeinmediatoquienesseencargarandelan
alisisdeefectividaddelainduccionaplicada, paraestosedeberautilizarherramientas
de medicion. (Jimenez T. E., 2013)

Es importante no omitir ninguna de las etapas del proceso, para asi lograr un 6ptimo

apredizaje en este proceso por parte de los colaboradores. Se conocié por medio de la
evalucion los resultados de cada colaborador acerca del proceso de induccion. Las etapas

van a generar una base para el Supervisor del proceso de induccion, son una guia.
Induccion General

Contar con una induccion general ayudard al colaborador a integrarse a la
organizacion. “En realidad la induccion es un componente del proceso de socializacion del
nuevo empleado con la filosofia organizacional’(Chiavenato, Repositorio Universidad

Catdlica Santiago de Guayaquil, 2007)

El propdsito de la induccién general es que los empleados logren identificar
rapidamente la organizacion, sabemos que un programa de induccién ayuda a cualquier
empresa pequefia, mediana o grande, pero un programa de induccién mal realizado puede
generar problemas y confusiones a los nuevos colaboradores, dejandolos wulnerables a

cometer mayor error.

El programa de induccién serd puesto en practica por el nuevo colaborador si al
momento de su explicacion causa impacto en él, por lo tanto, es necesario que la persona
gue comunique el proceso de induccién conozca a la organizacion y tenga el potencial de

llegar a los colaboradores.

Con el proceso de induccion general se espera ayudar a los nuevos colaboradores y

brindarles ayuda para que asi estos tengan un inicio productivo, ademas de que los nuevos
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colaboradores adopten conductas favorables hacia la empresa, politicas y sus compafieros.
Por (ltimo, se espera que los colaboradores generen un sentimiento de compromiso y

adaptacion hacia la empresa.

Estrascendental que la induccién general cuente con un manual el cual valide la
informacion que el Jefe de Recursos Humanos esta comunicando al nuevo colaborador,
esto es afirmado por los autores segun(Sherman, Bohlander, & Snell, 2001) “el manual de
induccion es el proceso formal para familiarizar a los empleados de recién ingreso con la

organizacion, sus puestos y unidades de trabajo”.

Estructura

En esta etapa del proceso de induccion general se debe establecer toda la
informacion general de la empresa, la cual sea relevante para exponer a los nuevos

colaboradores.

Segun (Jimenez T. E., 2013) la Induccion General debe considerarse dentro de la

estructurada los siguientes aspectos:

e Historia
e Mision
e Visiébn

e Organigrama

e Valores

e Objetivos

e Productos y servicios que la empresa ofrece

e Procesos Administrativos (asignacion de codigos, apertura de cuentas, forma de
pago, etc.)

e Normativas y Reglamento interno

e Ubicacion: Guardiania, comedores, bafios y salida de emergencia, etc.

e Generalidades de Seguridad Industrial
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En el punto del reglamento de salud ocupacional, se debe conocer que la persona
encargada de esta area debe dar la charla a los colaboradores nuevos, la persona que
comunique el programa de induccion solo hard énfasis en puntos muy especificos e
importantes. En la organizacion PROGECON S.A este punto debe ser dado con gran
responsabilidad ya que el giro de negocio de la compafiia debe ir de la mano con los

reglamentos de seguridad industrial.

La empresa debe generar en el colaborador compromiso de esta manera serd mas
factible llegar a él y su productividad sera mayor. Muchas empresas dan mayor énfasis en
la productividad, que el colaborado sea eficaz y productivo sin dar mayor importancia al
factor humano. Es preferible que la empresa de la misma importancia al colaborador para

asi motivarlo y contar con un trabajador altamente eficaz y motivado.

Induccion Especifica

Para alcanzar el optimo rendimiento del nuevo empleado en el menor tiempo
posible la funcién de la induccion despliega una estrategia informativa con la que logran no
solo una integracion rapida sino también disponer de material de apoyo que le permita

vincularse efectivamente.(Garcia 1., 2013).

(Espinosa, 2013) explica que una vez que el nuevo colaborador termina el programa
de induccion general debera presentarse a al area especifica de labor para cual fue
contratado en este momento inicia la inducciéon al puesto siendo este paso de vital
importancia para que su desempefio sea el esperado por la empresa. Con esta cita se
evidencio la necesidad de la induccion especifica luego de la induccion general. Es
optimo que las organizaciones ejerzan una induccion especifica, y no Unicamente la
induccion general, ademads que ambas iran de la mano, es preferible que no pase

mucho tiempo en darse cada una.

(Alles, 2010), define a la Induccion Especifica como Induccion al puesto del
trabajo: que tiene por objeto “desarrollar una serie de conocimientos sobre
funciones y actividades relacionadas con la posicion” El proceso de induccion
especifica va a orientar al colaborador a su puesto de trabajo, a sus

responsabilidades y deberes hacia la empresa.
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En la induccion especifica se proporcionara informacion necesario y relevante para
el conocimiento y desarrollo del cargo del colaborador, si el cargo es complejo se va a
profundizar con su jefe directo sobre tareas mas especificas, es importante que el
colaborador visualicé a la empresa como un sistema de esta manera la vera como un todo,

siguiendo todos los colaboradores un objetivo.

Es muy significativo que en la organizacion exista un manual de perfil de cargos, en
el cual el jefe tenga una base donde sostenerse al momento de darle las funciones al
colaborador. Este manual debera ser aprobado por el jefe directo. Ademas, este manual
contara con puntos clave como la mision, la vision, el organigrama, recordando asi tambien

la induccion general.

Como fue mencionado anteriormente es substancial que el jefe directo proporcione la

informacion necesaria y explique los temas mas importantes que son los siguientes:

o Entrenamiento: si va a ser entrenado en la organizacion, y cudl serd el tipo de
entrenamiento

o Estructura (organigrama) especifica, y ubicacion de su puesto y de todas las
personas con las que va acomunicarse.

o Las instalaciones de la empresa: Es preferible que se haga un recorrido por el lugar
de trabajo.

e Los clientes: internos y externos.

o El manual de funciones: en este se definen las tares y funciones especificas del
cargo a desempenar, se incluye la ubicacion dentro del organigrama.

o El reglamento de seguridad interna: en este punto se hard mayor énfasis
dependiendo el puesto de trabajo.

« Equipos de proteccion personal: es necesario que antes de entregar los equipos se
haga una capacitacion para que el colaborador vea lo importante que es su uso. Esto

también dependera del puesto de trabajo.

Es muy relevante recalcar que en este proceso debe existir una excelente comunicacion
para que se pueda dar un buen ambiente y el colaborador pueda adquirir los conocimientos

necesarios y propios del puesto.
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Estructura

En la induccion especifica se dara a conocer los siguientes puntos al colaborador:

e Presentacion entre compafieros.
e Ensefiar las distintas areas de la organizacion.
e Objetivos del trabajo del area.

e Ensefiar el puesto de trabajo.

e Validacion de las responsabilidades del puesto y entrega de utensilios o medios.

e Formas de evaluacion de desempefio.

e Relaciones personales en cuestion del clima laboral, costumbres, tradiciones, cultura

y mandos - jerarquia.

e Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje.

e Otros puntos importantes para puesto, area o equipo de trabajo.

Ademas, es significativo que la persona encargada de proporcionar la informacion sea

el jefe directo ya que él puede realizar una capacitacion clara para el colaborador, el jefe

debera instruir acerca de que se va a esperar por parte del colaborador, como lo va a realizar

0 como debe hacerlo y también como va a ser evaluado el nuevo colaborador si serd

individual o en grupo.

Tabla 2. Temas a tratar en los tipos de induccion

GENERAL

ESPECIFICA
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e Ubicacibn de su cargo en el
organigrama.

e Presentacion de su jefe inmediato y
sus comparieros del area.

e Entrenamiento de las actividades a
realizaren su puesto de trabajo.

e Recorrido en el lugar del trabajo
(instalaciones de la empresa).

e Productos y servicios que produce la e Responsabilidades que estaran bajo

e Presentacion del video institucional y
charla motivacional.

e Organigrama Yy presentacion de las
autoridades.

e Historia, misién, vision, valores
corporativos, objetivos de la
empresa.

empresa, sus locales u oficinas y su su poder.
contribucion a la  sociedad 'y e Presentacion del material de trabajo
fundaciones. que estara en su puesto de trabajo.

e Tipos de contratos, los horarios de
trabajo en la organizacion, el tiempo
de almuerzo.

e Beneficios, dias de pago, de descanso
Yy vacaciones.

Fuente: Realizado porCevallos C. (2018)

1.4.4 La reinduccion

La reinduccidn es el proceso en el cual se vuelve a orientar al trabajador, se integra
al colaborador con la cultura organizacional y ademas es de gran importancia porque se le
comunica al colaborador los nuevos cambios con respecto a los objetivos que se han

generado en la empresa.

El objetivo principal de la reinduccion es hacer llegar a los colaboradores todos los
planes, metas, politicos y proyectos que han sido actualizados o cambiadosen la

organizacion, es necesario comunicar oportunamente a los colaboradores estos cambios.
Segun (Jimenez Giraldo, 2003)la reinduccién tiene varios objetivos:

e Seenteren de las reformas en la organizacion del Estado y de sus funciones.
e Actualicen sus conocimientos respecto de los énfasis de cada administracion en su

politica econdmica, social y ambiental.
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e Se actualicen respecto de las normas y decisiones para la prevencion y supresion de
la corrupcion, y se informen de las modificaciones en materia de inhabilidades e
incompatibilidades de los servidores publicos.

e Se renueven frente a los cambios estructurales y culturales de las entidades y sus
dependencias

o Reflexionen sobre los valores y principios propios de la cultura organizacional,
tanto los éticos como los propiamente organizacionales, y renueven su compromiso
con la préctica de los mismos.

e Se informen sobre las nuevas disposiciones en materia de administracion del talento
humano.

e Tomen conciencia de los logros alcanzados por la entidad, en los que ellos mismos
han participado, y proyecten las acciones, planes y programas que hagan posible la

implementacion de las politicas gubernamentales.

Es recomendable que el proceso de reinduccion se realice cada dos afios, con el fin de
que no trascurra mayor tiempo para los colaboradores antiguos, de esta forma no existiran
muchos inconvenientes al momento de la comunicacion de nuevos proyectos, objetivos,

entre otros.
Ademas las etapas para una reinduccion efectiva segin (Miranda, 2010) son:

Induccién por parte del departamento de recursos humanos: se proporciona
informacion general de la institucion. Se suele presentar los asuntos que tienen que ver con
los empleados, tales como vision panoramica de la compafiia, repaso de politicas y
procedimientos de la institucion, sueldos yprestaciones, etc. También informacion acerca de

coémo los productos y servicios benefician a la sociedad como un todo.

Induccién por parte del supervisor inmediato: aqui se explican los topicos de actividades
que se cubren como una perspectiva global del departamento, los requerimientos del puesto,
la seguridad, visitar el departamento, una seccidn de preguntas y respuestas y presentaciones
con los demés empleados.
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Uno de los aspectos vitales de un programa de induccion es la capacitacion del
supervisor para que pueda efectuarla efectivamente, ya que es el supervisor el que debe

integrar con éxito al empleado en el ambiente de trabajo. Se recomienda:

e Expresar confianza
e Explicar los puntos buenos como los malos del puesto.

e Informarle sobre lo que le gusta y lo que no le gusta en el desempefio del puesto.

e Aclarar cualquier duda que se presente durante el proceso 0 posteriormente.

Etapa de evaluacién y seguimiento: a cargo del departamento de recursos humanos y el
supervisor inmediato. Es importante que en los programas de induccion se incluya un
seguimiento, el cual resulta necesario porque es frecuente que los nuevos empleados se
encuentren renuentes a admitir que no recuerdan cuando se les dio cierta informacion o
si la informacion proporcionada fue suficiente para su buen desempefio. Se puede utilizar
un cuestionario o una entrevista donde el nuevo empleado sefiale los puntos débiles de la

induccion.

La reinduccion ademas de explicar los nuevos cambios en la organizacion, también
ayuda a formar y capacitar a los colaboradores de tal forma que generen sentido de
pertenencia con la organizacion y ademas se reorienten a la integracion de la cultura
organizacional, conocemos que los colaboradores deben tener compromiso Yy

responsabilidad con la organizacion, en todo momento, en sus cambios de igual forma.

1.5 Identidad Corporativa

La identidad corporativa es un concepto el cual ha tenido gran repercusion en los
ultimos anos, es importante para las organizaciones tener una identidad solida con sus
empleados, pero a la vez presentar una identidad corporativa positiva a sus clientes. ES por
esto que se puede decir que la identidad tiene dos perspectivas. Segun (Capriotti,
Respositorio UDLA, 2009) es posible agruparlas en dos enfoques; el primero de ellos se

refiere al disefio y el segundo a lo organizacional.
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El primer enfoque hace referencia a la década de los 90s cuando la identidad
corporativa Unicamente englobaba logotipos y colores de la corporacion. Siendo estos dos

elementos los mas fundamentales.

La identidad corporativa, definida desde la perspectiva comunicacional, tiene una
orientacion claramente abierta al exterior de la empresa, enfocada en la comunicacion de la
personalidad corporativa a los clientes y al resto de grupos de interés ajenos a la propia
empresa(Balmer, 2008) Por este motivo, este concepto se equipara cominmente con el de

imagen proyectada(Cornelissen, 2007).

El segundo enfoque hace referencia a lo organizacional y tiene una percepcidn mas
profunda como el conocimiento de la personalidad de la organizacion, sus rasgos, no es
solamente visual si no que se ve sus creencias, valores, comportamientos. “La identidad se
relaciona directamente con una orientacion hacia el empleado al vincularse con la
percepcion, sentimientos y cognicion del mismo con respecto a la empresa”. (Balmer, 2008)

Es necesario que toda organizacion cuente con una personalidad propia, en la cual la
organizacion se identifigue y se distinga de las demas. Las caracteristicas especificas de

cada empresa configuran su identidad, la cual se define en dos cualidades definitorias:

El término identidad ademas se debe puede llegar a relacionar con la comunicacion
debido a que existen cuatro aspectos que van ayudar a formar esta identidad:

comportamiento, comunicacién, simbolismo y personalidad.

Gutiérrez (2011) dice “cabe hablar de la existencia de tres dimensiones conceptuales

y operativas dentro de la identidad: “

o Lo que la entidad es: IDENTIDAD propiamente dicha, el ser de la
institucion. Lo que dice de si misma que es: COMUNICACION que hace de su
propia identidad.

o Lo que los publicos que se relacionan con ella creen que es: resultado de la

comunicacion como IMAGEN percibida por los pdblicos de la realidad.

1.5.1 La importancia de identidad corporativa
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Es muy necesario tener bien consolidado el concepto de identidad corporativa ya
que desde muchos afios atras hasta la actualidad la identidad da a conocer que es un valor
estratégico para la organizacion. Se conoce que contar con una consolidada identidad
corporativa, los clientes se van a sentir mayormente atraidos por la organizacion ya que se

va a diferenciar de otras.

Teniendo claro lo que es la identidad corporativa se puede decir que es valido que la
identidad corporativa ayuda a la imagen publica de la empresa y a la publicidad también. Es
preferible que la publicidad y la identidad se relacionen ya que van a ir de la mano, la
identidad es lo que se percibe de la empresa por parte de los trabajadores y clientes, por
otro lado,la publicidad es aquello que la empresa quiere dar a conocer para hacerse mas

atractiva.

Gutiérrez (2011) dice: “la aceptacidn de estas tres cuestiones permite afirmar
rotundamente que una empresa con una identidad corporativa fuerte y convincente puede

lograr mucho mas a diferentes:”
Niveles:

e Aumenta la motivacion entre los empleados, creando un sentimiento de
identificacion 'y de compromiso con la entidad. Esta influencia en el
comportamiento del personal desemboca, sin duda, en una mejor optimizacion
de los recursos humanos.
e Inspira mayor confianza entre los publicos externos de la institucion, puesto
que la identidad corporativa positiva permite que desarrollen una imagen clara
de ella.
e Desempefia un papel decisivo y vital ante sus clientes reales y los grupos
financieros relevantes, asegurando la permanencia de la organizacion en el
mercado.
(Uruefia, 2016) menciona una variable fundamental para la identidad corporativa es
el cual no dice que conocer la Personalidad corporativa es conocernos a nosotros
mismos. Esta personalidad va a marcar nuestra Mision y nuestra Vision empresarial
y, en consecuencia, nuestra Mision y nuestra Vision como marca. Si la Personalidad

corporativa no es la que debe, la que generara el engagement adecuado, la
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vinculacion emocional adecuada con tu cliente ideal, lo mejor que puedes hacer es
intentar aportar al proyecto lideres que aporten a la Personalidad corporativa esos

aspectos, esos valores, esas creencias que te faltan.

1.5.2 Elementos de la identidad corporativa

La identidad corporativa es cOmo la institucion se visualiza tanto a sus
colaboradores como a sus clientes. El término identidad hace referencia a la personalidad
de la empresa y dentro de ella existe la comunicacion; la comunicacion es la manera de
expresarse de la compafiia, ya sea verbal, simbdlica o algin tipo de comportamiento. La
personalidad de la empresa abarca su historia, valores, la filosofia empresarial, entre otras,
pero es trascendente resaltar que también abarca comportamientos habituales y normas de

la direccion.

(Capriotti, 2008)identifica dos componentes esenciales de la identidad corporativa
que ademas de permitir una “operatividad” del concepto, logra delimitar y aterrizar la
perspectiva aportada desde la definicién. Estos dos componentes organizacionales son la

cultura corporativa y la filosofia corporativa.

(Capriotti, 2009)define a la cultura corporativa como “el conjunto de creencias,
valores y pautas de conducta, compartidas y no escritas, por los que se rigen los
miembros de una organizacién, y que se reflejan en suscomportamientos” En el
primer componente que es la cultura se puede decir que es una de las partes mas

importantes de la empresa su esencia ya que se vincula con su historia.

La filosofia corporativa que es el segundo componente de la identidad corporativa
es aquella que representa a dénde quiere llegar la empresa y es asociado con el
tiempo del presente y el futuro de la organizacion. En complemento a lo dicho, se
plantea a la filosofia corporativa como “la concepcion global” de la organizacion,
formulada desde la alta direccion para alcanzar metas y objetivos
organizacionales(Capriotti, Respositorio UDLA, 2009)
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Otro de los elementos que se debe mencionar es la comunicacion por ellos se debe
conocer la relacion entre identidad corporativa y comunicacion para entender como se

encuentran conectados ambos términos.

Ademas, es importante sefialar en este punto que la identidad es aquello que
diferencia a una empresa de otra y la hace singular y diferente. La identidad corporativa se
manifiesta de diferentes formas, en los sistemas de informacion, en cémo se toman las
decisiones, en el proceso de induccion o socializacion, en la disciplina de los colaboradores
y en como sus colaboradores interactian, es decir la comunicacion dentro de la cultura

institucional.

Es fundamental hacer énfasis en que la identidad del colaborador se va a tratar desde
el primer dia que él ingrese a la compafia, si existe una comunicacién correcta esta va a
permitir que el colaborador socialice méas facilmente con la institucion y ademas que haya

mejores canales de comunicacion con sus superiores.

1.6 La imagen corporative

Actualmente las organizaciones se relacionan con su entorno para saber qué es lo que
buscan sus clientes, es notable que las empresas se esfuercen por tener una buena imagen
corporativa, tener una imagen positiva. Es por ello que las empresas incrementan su

atencion en ver el producto o servicio que reciben y por quien estd ofreciendo este servicio.

(Rodriguez, 2014)tras una revision tedrica de diversos aportes, proponen una definicion
mntegradora de imagen: “percepcion de la empresa que se deriva de la suma de
informaciones, impresiones, expectativas, creencias y sentimientos que un individuo

acumula sobre ella”.

(Costa, Repositorio UDLA, 2003) “es lo que devuelve el espejo de la memoria
colectiva, la respuesta a esos estimulos con los que la organizacion comunica a los

diferentes publicos su cadena valorativa”

Por otro lado (Boorstin, 2012)define a imagen como “perfl de personalidad,
cuidadosamente fabricado, de un individuo, corporacion, producto o0 servicio” que

genera “eventos no naturales planificados para obtener una rentabilidad”.
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Gréfico 4. Imagen e Identidad Corporativa

Caracter abstracto,
Imagen Corporativa significado Hace marcada
corporativo distincion entre una
organizacion, marca o
Figura o imagen, producto y otro

Identidad Corporativa :
' ROTY personalidad, valores.

Fuente: Tomado de Escalona B. (2012)

1.6.1 Importancia de la imagen corporativa

Segun varios autores se puede apreciar varias perspectivas de la importancia de la

imagen corporativa, las cuales se podran visualizar a continuacion.

El principal proposito de la imagen corporativa es que no existan desviaciones de la
identidad corporativa, esto quiere decir que sea la imagen empresarial totalmente
reconocida. La importancia de la imagen corporativa se ha ido incrementando y se
ha considerado objetivo prioritario para el desarrollo de la organizacion.Siendo este
el punto de partida, para establecer que la importancia de la imagen corporativa
radica en que es un activo intangible estratégico de la empresa, porque “crea valor
para la misma debido a que permite ocupar un lugar en la mente de sus publicos,
diferenciarse de su competencia, y disminuir la influencia de factores situacionales,
lo que més tarde en conjunto, implica y de cierto modo asegura el éxito

organizacional”(Capriotti, 2008)

Es fundamental recalcar que la imagen corporativa se constituye gracias al
compendio de lo que la empresa es en si, lo que hace y lo que dice. Es decir, se
obtiene por la manifestacion de su esencia, el desempefio de su labor y la expresion
de sus mensajes. Es asi que, los mencionados criterios conformaran un determinado

estilo que a su vez define la imagen de una organizacion(Minguez, 2000)

Existen algunas razones mas destacadas que hacen de la imagen un valor

significativo dentro de la organizacion:
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1. Es indispensable para el éxito de la organizacion.

2. Desarrolla un papel fundamental para la venta de productos y servicios.

3. Crea una base la cual ayuda a consolidad una trayectoria sélida en

comparacion a la competencia.

4. Crear un valor que se relaciona con la credibilidad y se distingue.

5. Ayuda atraer inversores, socios, empleados, clientes, entre otros a la

organizacion.

Todas las razones mencionadas anteriormente son algunas de las cuales ayudan a

elevar el concepto de la imagen corporativa, haciéndola una prioridad, agregandole un valor

a la organizacion y sustentado también la identidad corporativa.

1.7 Evaluacion de seguimiento

(Cano, Aula Magna 2.0, 2008) dice que es “un proceso que utiliza diversidad de
instrumentos e implica a diferentes agentes, con el propdsito de proporcionar informacion

sobre la progresion en el desarrollo de la competencia y sugerir caminos de mejora”

Una distincién entre la evaluacion tradicional y evaluacion alternativa. Entre los
principales rasgos de la evaluacion tradicional estan los siguientes: prevalece la
evaluacién separada de la ensefianza y el aprendizaje, ausencia de criterios para
evaluar, poca variedad de métodos evaluativos, el poder y control de la evaluacion
reside en el docente, y lo mas importante radica en la fiabilidad y validez de los
instrumentos usados para evaluar. Respecto a la evaluacion alternativa, el proceso
de ensefianza-aprendizaje y evaluacion estan integrados como un todo sistémico,
criterios de evaluacion consensuados y explicitos, variedad de métodos de fuentes
de informacion, poder compartido entre docente y estudiantes, y la fiabilidad y
validez constituyen otro elemento mas que tiene su importancia dentro del proceso.
(Rodriguez Gémez & lbarra Saiz, 2010)

La tarea de evaluar el desempefio no debe ser considerada como un ejercicio de
examen anual, ni como un procedimiento para juzgar y sancionar 0 premiar, Sino

fundamentalmente para ayudar, colaborar y mejorar las relaciones humanas en la empresa.



Es en definitiva, un analisis del pasado, en el momento presente, para proyectar el futuro. (
Manene, 2010)

La evaluacion como tal es fundamental para conocer el impacto que la persona
evaluada posee sobre algin tema en especifico, es decir que es una herramienta basica
cuando se trata de recibir una retroalimentacion sobre una informacion especifica que se

brind6 con anterioridad y se quiere conocer como fue percibida por el resto.

Otro de los autores hace referencia a dos tipos diferentes de llamar la evaluacion una
de ellas es tradicional la cual consiste en el evaluador y el evaluado donde se mide el
conocimiento y la forma de recibir la informacién, teniendo parametros para realizar la
revision de dicha evaluacion, otra se denomina alternativa que basicamente consiste en un
todo sistémico, criterios de evaluacion consensuados y explicitos, en donde se comparte la

comunicacion entre el docente y profesor y una diversidad de fuentes de investigacion.

Finalmente, el Gltimo autor ya hace referencia de la evaluacion vista desde el punto
empresarial el cual puede ser utilizada ya sea como evaluacidn de seguimiento o de
conocimiento, en ambos contextos se utilizan para conocer el rendimiento y de esta manera
llevar un monitoreo en donde se puede premiar o castigar al colaborador, siempre buscando

el crecimiento y mejora de procesos.

1.7.1 Ventajas de la evaluacion al colaborador

Es necesario mencionar que existen algunas ventajas de realizar una evaluacion al
colaborador posterior a cualquier capacitacién. Una evaluacién de seguimiento va a
contribuir con la empresa para conocer si el colaborador esta aprendiendo de forma correcta

los contenidos de la capacitacion.

El término seguimiento y evaluacion suelen ser tratados como un solo término, pero

realmente son dos conjuntos de actividades distintas pero correlacionadas.

El seguimiento consiste en el analisis y recopilacion sistematicos de informacion a
medida que avanza un proyecto. Su objetivo es mejorar la eficacia y efectividad de un
proyecto y organizacion. Se basa en metas establecidas y actividades planificadas durante

las distintas fases del trabajo de planificacion. Ayuda a que se siga una linea de trabajo, y
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ademas, permite a la administracién conocer cuando algo no estd funcionando. Si se lleva a
cabo adecuadamente, es una herramienta de incalculable valor para una buena
administracion 'y proporciona la base para la evaluacion. Te permite determinar si los
recursos disponibles son suficientes y estan bien administrados, si tu capacidad de trabajo
es suficiente y adecuada, y si estas haciendo lo que habias planificado.(World Alliance For
Citizen Participation, 2012)

La evaluacionconsiste en la comparacion de los impactos reales del proyecto con los
planes estratégicos acordados. Esta enfocada hacia lo que habias establecido hacer, lo que
has conseguido y como lo has conseguido. Puede ser formativa: tiene lugar durante la vida
de un proyecto u organizacién con la intencion de mejorar la estrategia o el modo de
funcionar del proyecto y organizacion. También puede ser conclusiva: obteniendo
aprendizaje a partir de un proyecto completado 0 una organizacion que ya no estd en
funcionamiento. Una vez alguien describid esto como la diferencia entre un reconocimiento

médico y una autopsia.(World Alliance For Citizen Participation, 2012)

El seguimiento y la evaluacién tienen un objetivo comln, van a un aprendizaje de

acuerdo a lo que se hace y como lo haces, haciendo énfasis en:

e FEficacia
e FEfectividad
e [mpacto
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Gréfico 5. Seguimiento y Evaluacion

Evaluarfaprender
Idecidir
Poner en
practica <:;j
7
Refleccionar/
decidir/ajustar

2

Hacer
seguimiento
Hacer

% seguimiento

Poner en
practica <:|

Fuente: Tomado de World Alliance For Citizen Participation (2012)

Las ventajas y desventajas de la evaluacidn se explicaran en el siguiente cuadro:
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Tabla 3. Ventajas y Desventajas de la Evaluacion

Ventajas

Desventajas

Evaluacion interna

Los evaluadores estan muy
familiarizados con el frabajo, la
cultura organizativa y las metas
y objetivos.

A veces se tiene mejor
disposicion para hablar con
algin miembvo de la
organizacion en vez de alguien
ajeno a ella.

Una evaluacion interna es una
clara herramienta de
administracion, un sistema de
autocorreccion menos
intimidatorio que una
evaluacion externa. Facilita la
labor para aquello implicados
en la aceptacion de las
conclusiones y criticas.

Una evaluacion interna costara
menos que una evaluacion
externa.

El equipo evaluativo puede que
tenga un interés personal por
alcanzar conclusiones positivas
acerca del frabajo o la
organizacion. Por este motivo,
ofros interesados directos,
como los donantes, prefieren
una evaluacion externa.

El equipo puede que no esté lo
suficientemente preparado o
capacitado para llevar a cabo la
evaluacion.

La evaluacion reguerira
bastante tiempo organizativo—
aunque puede que cueste
menos que una evaluacion
externa, los costes de
oportunidad (ver Glosario de
términos) puede que sean
elevados.

Evaluacion externa (realizada
por un equipo o persona sin
ningun interés personal en el
proyecto)

La evaluacion sera mas
objetiva, ya que los evaluadores
estaran mas distanciados del
trabajo.

Los evaluadores deberian tener
una serie de destrezas y
experiencia para la labor de
evaluacion.

A veces se tiene mejor
disposicion para hablar con
pErsonas gjenas ala
organizacion que con otras
pertenecientes a ella.

El empleo de un evaluador
externo ofrece mayor
credibilidad para sacar
condusiones, en particular
condusiones positivas.

Alguien ajeno a la organizacicn
puede que no entienda la
cultura o induso los logros que
€l trabajo intenta conseguir.

Agquellos que se encuentran
directamente implicados
pueden sentirse infimidados,
por lo que su parficipacion y
cooperacion en el proceso
puede que no sea tan abierta
como cabria esperar.

Una evaluacidn externa puede
resultar muy costosa.

Un evaluador externo puede
que malinterprete lo que
quieres obtener de la
evaluacion y no te de aquello
que realmente necesitas.

Fuente: Tomado de World Alliance for Citizen Participation (2012)

Es fundamental mencionar que la evaluacion siempre tendra ventajas ya que va
ayudar a la empresa para volver a retroalimentar al colaborador si no alcanzo el aprendizaje

espero, o bien va ayudar al colaborador a corregir sus falencias o despejar sus dudas.
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CAPITULO I

2. METODOLOGIA

2.1 Disefio de investigacion

La Investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia los
fendmenos sociales en su ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a
que esto hace perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta. (Palella & Martins,
2010)

La investigacién de campo se pudo desarrollar de manera efectiva ya que se contaba
con el permiso del gerente administrativo el cual permiti6 la recoleccion de informacion
necesaria para la ejecucion del proyecto de titulacidn, teniendo la apertura para conocer de

manera directa lo que estaba ocurriendo con el proceso de induccion.

Cabe mencionar que la bibliografia del trabajo fue desarrollada por revision de
diversos autores especialistas en cada tema a tratar, documentando de esta manera los

tratados en bases tedricas.

2.2 Métodos y técnicas
A lo largo del trabajo de titulacion se utilizaron una variedad de métodos y técnicas
que permitieron llegar a los datos necesarios para conseguir respuestas dirigidas hacia la
investigacion, de esta manera se plante6 una busqueda y desarrollo de la metodologia que
fue de gran utilidad. Es por eso que a continuacion se daran pequefias referencias de cada

una de ellas y de sus respectivas técnicas de recoleccion de informacion y analisis.
Método Inductivo

El método utilizado en el trabajo de titulacioninicio con la idea de ejecutar una
investigacion que permita establecer y conocer uno de los posibles problemas relevantes de
la organizacion, de esta manera se encamind la busqueda de una solucién y con ayuda de

las estrategias necesarias se logré obtener un punto concluyente.
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Mediante el estudio especifico del area administrativa se pudo conocer las diversas
opiniones y percepciones que se viven no solo en este grupo determinado, sino en la
vivencia general de PROGECON S.A.

Método Analitico Sintético

Es aquel que se encargd de separar el objeto de estudio que se desarrolid,
permitiendo trabajar de manera positiva con cada una de nuestras variables. En este caso se
pudo conocer de manera determinada todo lo que se lleva a cabo en un proceso de
induccion y por otro lado todo lo relacionado con la identidad corporativa permitiendo

después unir ambas variables con la finalidad de empezar el estudio completo.
Método cualitativo

El enfoque cualitativo se selecciona cuando se busca comprender la perspectiva de
los participantes (individuos o grupos pequefios de personas a los que se investigara) acerca
de los fendmenos que los rodean, profundizar en susexperiencias, perspectivas, opiniones y
significados, es decir, la forma en que los participantes perciben subjetivamente su
realidad. (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010)

Se contd con este método de investigacion ya que se considerd fundamental para
conocer nuevos aspectos de la problematica, el cual fue dirigido a un segmento del
personal, que permitio tener un enfoque diferente sobre lo investigado anteriormente. De

esa manera una vez obtenidos los resultados se llevé acabo el respectivo analisis.
Meétodo cuantitativo

Este metodo de investigacion se basé en la busqueda de medicion y recopilacion de
datos cuantitativos, permitiendo tener resultados objetivos que se obtuvieron mediante las
herramientas de investigacion. Con el propdsito de poder conocer nuevos datos que tal vez

no hayan podido surgir en el resto de herramientas de investigacion.

Consiste en el contraste de teorias ya existentes a partir de una serie de hip6tesis

surgidas de la misma, siendo necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o
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discriminada, pero representativa de una poblacion o fendmeno objeto de estudio. (Tamayo,
2007)

2.3 Grupo Objetivo

2.3.1 Poblacion
PROGECON S.A., se constituyd como empresa legalmente inscrita el 26 de Marzo
de 1998. Una de las primeras obras como PROGECON S.A fue el proyecto de
pavimentacion con hormigon de cemento Portland Fc=280 kg/cm2 e=20cm, calle de acceso

a Fasinam en la Parroquia Tarqui de la ciudad de Guayaquil. Afio 1999-2000.

A lo largo de estos veinte afios de trabajo han participado en obras de gran
trascendencia manteniendo siempre el compromiso de calidad, responsabilidad, vy
solidaridad. Teniendo momentos duros, pero a la vez han logrado grandes satisfacciones al
ver los trabajos concluidos. Hoy PROGECON S.A se ha convertido en una fuente de
trabajo que abarca, muchos campos de construccion como son la minera, las obras civiles,

produccion de hormigones, fabricaciones de adoquines.
Vision

Como avanza el tiempo, PROGECON S.A., tiene como vison ser la empresa lider
en el ambito de la construccion, reconocida por la calidad de sus productos y servicios, por
la confianza y garantia que otorga a sus clientes; fomentando més fuentes de trabajo y
generar mas ingresos econdémicos a nuestro pais para asi seguir fomentando parte del

desarrollo del medio urbanistico, tanto nacional como internacional.
Misidon

PROGECON S.A. es una compafiia dedicada a los negocios en el area de la
construccion.  Teniendo como base principal la produccion, comercializacion 'y
construccién de obras vitales y civiles, desarrollandose con gran responsabilidad y

compromiso para asi seguir formando parte del desarrollo de diferentes regiones del pais.
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En su estructura cuenta con tres departamentos que se visualizaran en el siguiente organigrama:

Gerente General

|

Secretarias

Gerente Administrativoy
Financiero

Departamento
Contable

Departamento
RRHH

Departamento
Legal

Jefe de Taller Mecanico

Bodega

Departamento
Logistica

Departamento
Reparacion

Taller Soldadura
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Bésicamente se hace referencia a la poblacion total de individuos que se veran
relacionados a lo largo de la investigacion, en esto caso nuestro grupo objetivo son los
empleados de la empresa PROGECON S.A. donde existe un total de 150 trabajadores, sin

embargo, con los que se trabajaron pertenecen solo al area administrativa.

2.3.2 Muestra

Al hablar de la muestra se direcciona el término especificamente al grupo que se
selecciond de la poblacion y que en este caso es el area administrativa de la empresa
PROGECON S.A. compuesta por 30 trabajadores. De toda la poblacién se eligi6 la muestra
antes mencionada ya que se considera que mediante ellos se podra transmitir el trabajo realizado
hacia el resto del personal que estdn compuestos por obreros y debido a que en su area de trabajo

no suelen permanecer en las oficinas.

2.4 Técnicas e instrumentos

Entrevista

Se usé esta técnica enfocada en solo un segmento de la corporacion ya que es necesario
tener una perspectiva diferente que permiti6 manejar informacion relevante sobre el problema de

investigacion.

Dirigida al personal que se encuentra especificamente en el &rea de RRHH, se realizd una
entrevista estructurada con preguntas establecidas y con un enfoque que permitié conocer una

realidad diferente a la que se creia estaba pasando en la organizacion.

Con el fin de juntar los resultados que se obtuvieron a lo largo del trabajo de titulacion se

realizb el andlisis y la identificacion de la problematica.

Al final del documento se podra visualizar las preguntas que se realizaron en la entrevista

dirigida a la jefa de talento humano (Anexol)
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Encuesta

Esta técnica de investigacion permitid recopilar informacion actual de la empresa y de
esta manera poder situarse en una realidad. Esta técnica fue elaborada con preguntas precisas que

den resultados 6ptimos para la ejecucion del proyecto.

La encuesta que se ejecutd en la organizacion estd formada por 20 preguntas las cuales
fueron dirigidas directamente al personal administrativo de PROGECON S.A. El modelo de
encuesta que se usd fue de preguntas cerradas en donde se detalld algunas opciones, y el
encuestado pudo elegir la que él considere se acerque mas a su forma de pensar o sentir con

respecto a lo que se le esta preguntando.

Se tuvo como base al momento de la construccion de la encuesta las siguientes variables:
comunicacion, simbolismo, comportamiento y personalidad que de acuerdo a las fuentes
bibliograficas son base fundamental para poder medir las variables del trabajo de titulacion.
Mencionar también que el material obtenido de la entrevista ejecutada al personal del talento

humano, previa a la encuesta, contribuyd a definir las variables.

Al final del documento se podra visualizar las preguntas que se realizaron en la encuesta

dirigida al personal de administracion de Progecon S.A. (Anexo2)

Revision documental

Son todas las fuentes secundarias que se pudo obtener en la empresa, fueron el
complemento para relacionarlas con aquellos datos que surgieron a lo largo del desarrollo de las

otras dos técnicas mencionadas y poder analizarlas en conjunto.

Se realizd un andlisis del manual de induccidn y revision previa de las pruebas de
desemperios para poder conocer el rendimiento del personal y su compromiso con sus tareas

laborables.
Observacion

Fundamental para el trabajo de campo y que fue de gran ayuda para poder observar y
reconocer aquellas actitudes o comportamientos que poseen cada una de las personas dentro de la
organizacion. Su interés principal es el de la recoleccion de datos que puedan respectivamente

ser analizado.
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Se observaron los comportamientos de aquel personal que recientemente ingresaron a la
organizacion y pasaron por la induccion establecida, con la finalidad de poder detallar el impacto

que dicho programa tuvo en ellos.

2.5 Recursos
2.5.1 Humanos
e Departamento Administrativo
e Jefa de Talento Humano
e Autoras del trabajo de titulacion

2.5.2 Financieros

Gastos Unidad Costo

Impresiones del nuevo 40 S56

manual para personal

administrativoy posibles

contrataciones

Transporte 1 S30

Total S86
2.6 Procedimiento

En la primera reunién que se obtuvo con el Gerente Administrativo, se dio la apertura
para trabajar de la mano con la Jefa de Talento Humano, posterior a eso mediante conversaciones
se pudo llegar al tema con la Jefa de Talento Humano. Se prepard una entrevista con preguntas
claves, las cuales permitieron conocer la situacién actual del proceso de induccion. De igual
manera se realizd una encuesta de 20 preguntas dirigida al Departamento Administrativo para
obtener un enfoque diferente a los resultados arrojados en la entrevista a la Jefa de Talento
Humano. Posterior a los resultados se realizd un analisis conjunto de las dos herramientas de
investigacion, de esta manera se empezd a realizar la propuesta para la formalizacion del proceso

de induccién, la cual fue estructurada y presentada.
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CAPITULO 111
3. ANALISIS DE RESULTADOS

Analisis de la entrevista

De acuerdo al andlisis de la entrevista ejecutada a la jefa de talento humano en la
pregunta ndmero uno se indaga cdmo es el proceso de induccion dentro de la empresa, se pudo
observar que no se brinda una formalidad adecuada y que no se tiene establecido un proceso que
indique el desarrollo de la induccién. Ademas, no se cuenta con un manual general el cual sea
presentado a los colaboradores para retroalimentar o recordar los puntos trascendentales de la

empresa y del cargo.

Continuando con la segunda pregunta, la cual hace referencia a los aspectos que necesitan
ser cambiados dentro de la induccion, la jefa de talento humano comentd que el proceso de
induccién necesita algunos cambios que permitan no solo mejorar este proceso si no también
mejorar como empresa presentando a sus colaboradores con mayor formalidad, mejor

comunicacion y material de soporte al brindar el proceso de induccion.

Por otro lado, la tercera pregunta se enfocO en conocer como el personal percibe la
induccion en donde se evidencid nuevamente la falta de formalidad y la necesidad de una
evaluacion de seguimiento, lo cual fue explicado por la jefa de talento humano ya que lo resaltd
como punto importante. Esta evaluacion va a permitir verificar si el impacto del proceso de
induccion fue favorable o no, si fue favorable esto generara en los colaboradores mayor interés
por la empresa y si fue desfavorable permitira identificar que existen brechas que se deben

desarrollar.

En la pregunta cuatro, donde se trata de conocer como es la identidad corporativa dentro
de la empresa, se pudo resaltar que los colaboradores si realizan sus funciones debidamente pero
que no se identifican con los objetivos empresariales, por lo que no se sienten identificados con
la empresa si no con su lider que es el gerente general, por otro lado se pudo observar que estos
problemas no se dieron Unicamente por los colaboradores, sino también por la empresa ya que no
le dio la correcta importancia al proceso de induccion y como este proceso también repercute en
la identidad corporativa. Ademéas, se vio que la empresa no trabaja en su marca ni en la

personalidad que esta debe reflejar a los colaboradores.
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La pregunta nimero cinco explica la relacion entre el proceso de induccion y la identidad
corporativa, la jefa de talento humano resalta que tanto la induccion como la identidad
corporativa estan relacionadas y buscan establecer un adecuado trabajo en la organizacion para el
bienestar de esta misma. Ambos términos se direccionan a una apropiada convivencia entre el
personal y la empresa, es por eso que se debe relacionarlas y trabajarlas en conjunto para asi

expresarlas hacia los trabajadores.

En la entrevista, ya en la pregunta seis, se evidencia cudles serian las acciones que la jefa
propone para desarrollar la identidad corporativa. La jefa de recursos humanos sugiere algunas
acciones para el desarrollo de la identidad corporativa, algunas complejas y otras sencillas de
aplicar. Una de las acciones que sugiere y que tiene mayor complejidad es la de impulsar a los
directivos para trabajar con temas relacionados al talento humano, debido a que muchas veces no
cuentan con el tiempo necesario para esto. Una accion sencilla, pero Optima es la de ampliar los
sistemas de comunicacion implementando carteleras 0 mensajes motivacionales que tengan que

ver con la imagen corporativa de la empresa.

Otra de las actividades que menciond es la de formalizar y fortalecer el plan de induccion
con informacion que pueda ser relevante y que lo colaboradores deben conocer, agregando valor
a lo que es la identidad corporativa, por otro lado, se menciond la necesidad de implementar

actividades recreativas que puedan desarrollar el trabajo en equipo.

La jefa de recursos humanos en la pregunta nimero siete habld sobre la identificacién por
parte de los colaboradores hacia la empresa, en la cual evalud segun su criterio que el personal se
siente identificado con la empresa en un 60%, este porcentaje tiene que ver con la induccién ya
que, si no se genera una adecuada induccion, los colaboradores no tienen bases de identificacion

con la empresa.

En la dltima pregunta donde se hace referencia a la comunicacién que existe en el
proceso de induccion, se resalta nuevamente la informalidad existente y la falta de informacion
la cual es fundamental para todos los procesos de la empresa, desde el inicio se debe dar a
conocer la identidad de la organizacion a sus nuevos colaboradores, de lo contrario estos estaran
dispersos con temas relacionados a la empresa o con los conocidos rituales que toda organizacion
desarrolla. Una competencia clave que la jefa de recursos humanos menciona es el trabajo en

equipo que se necesita desarrollar para brindar y mejorar cada uno de los procesos en la
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organizacion en especial el de la induccion. Ademés de la competencia antes mencionada la jefa
de recursos humanos también precisa que uno de los recursos personales es el interés propio por

conocer Yy relacionarse con todo el personal y con la empresa, y no solo con los jefes.

Analisis de la encuesta

Grafico 6. Comunicacion en el proceso de induccion

PREGUNTA # 1:
¢LA COMUNICACION QUE USTED RECIBIO EN EL PROCESO DE
INDUCCION FUE CLARA Y PRECISA?

33%

34%

MUY DESACUERDO DESACUERDO @DE ACUERDO @B MUY DEACUERDO @ NINGUNO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

Comenzando con el andlisis respectivo de las tabulaciones en la primera pregunta donde
se habla sobre la comunicacion recibida en el proceso de induccion, se puede ver cémo tan solo
un corto porcentaje del 13% estuvo “de acuerdo” y el minimo del 7% respondid “muy de
acuerdo”, un resultado que resalta la aceptacion por parte de un grupo pequefio de trabajadores,
sin embargo, gran parte de ellos se inclinaron por las opciones menos favorables en donde existe
un empate del 33% con respecto a “muy desacuerdo” y “desacuerdo” dejando reflejado el gran
déficit que existe a la hora de comunicar e informar de manera adecuada. Por otro lado, con
respecto a la opcion “ninguna” tan solo un 13% no se sintid identificado con las respuestas y
decidieron elegir dicha opcion debido a que este personal o no percibié ninguna induccién o
considera netamente que no existid  comunicacion.
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Gréfico 7. Flujo de comunicacion

PREGUNTA # 2:

¢EN SU PUESTO DE TRABAJO CONSIDERA USTED QUE EL FLUJO DE
COMUNICACION CON SUS COMPANEROS ES EL ADECUADO?

3% 0%

7%

ENINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO @ DE ACUERDO ® MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

Al mencionar la comunicacién entre compafieros de trabajo se puede ver un amplio
porcentaje de aceptacion de un 57% con la opcion “de acuerdo” y sumandole a eso un 3% “muy
de acuerdo” reconociendo de esta manera que no existe mayor conflicto con respecto a este
tema; por otro lado menos de la mitad, un 33% esta en “desacuerdo” y un 7% “muy desacuerdo”,
resultados que reflejan que a pesar de que la mayoria de los encuestadosestan conformes, existe
un grupo con el que se debe trabajar y analizar el porqué del descontento y la poca aceptacion de

la comunicacion entre compafieros. Cabe mencionar que no hubo colaborador que se inclind por
la opcion “ninguna”.
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Grafico 8. Comunicacion de valores y principios en la organizacion

PREGUNTA # 3:

¢CONSIDERA QUE EXISTE CONSTANTE COMUNICACION SOBRE LOS
VALORES Y PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA ORGANIZACION?

4 10%

ENINGUNA MUY DESACUERDO E DESACUERDO @ DE ACUERDO ®E MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En la pregunta niomero tres haciendo referencia a lo que tiene que ver con la
comunicacién de los valores y principios fundamentales de la organizacion se puede comenzar
mencionando que tan solo un 17% respondid un “de acuerdo” y un 20 % “muy de acuerdo”.
Colaboradores que se inclinaron por el resultado positivo y que consideran que, si se maneja
adecuadamente la promocion de estos temas, sin embargo, donde la balanza se inclina mas es en
la opcion “muy desacuerdo” siguiéndola un 33% “con un desacuerdo” el cual deja notar que
existe gran negativa sobre lo que los colaboradores perciben de estos temas, es decir consideran
claramente que no se impulsan los valores, muchos de ellos ni siquiera conocian de su existencia,
dato que se puede ver reflejado en el 10% que eligi®6 como respuesta la opcion “ninguna ” dando
a sobre entender que dicho tema es indiferente hacia su percepcion organizacional.
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Grafico 9. Canales de Comunicacién

PREGUNTA # 4:

¢USTED CREE QUE LA EMPRESA PROMUEVE MEDIANTE CANALES DE
COMUNICACION LA INFORMACION ORGANIZACIONAL?

0%

20%

47%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO @ DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

Por otro lado, en la pregunta ndmero cuatro enfocada en el uso los canales de
comunicacién  enfocado a la informacién organizacional, resalta una gran problematica a
trabajar ya que tan solo el 10% respondid “de acuerdo” y un 0% “muy de acuerdo” dato
relevante para conocer uno de las grandes falencias que se estd manejando en la organizacion, es
asi como se refleja en el 47% la eleccion de “muy desacuerdo” y un 23 % “desacuerdo” es decir
un personal que tiene claro aquello que la organizacion no promueve y que repercute en el
accionar de los trabajadores hacia una mayor identificacion con la empresa, finalmente un 6% no
se identificé con ninguna de las respuestas y por el poco conocimiento a todo el tema
posiblemente eligieron la opcidon “ninguna”
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Gréfico 10. Ambiente Organizacional

PREGUNTA # 5:
¢CONSIDERA QUE EL AMBIENTE CREADO POR SUS COMPANEROS ES
EL IDEAL PARA DESEMPENAR SUS FUNCIONES?

0% 0%

|

13%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO @ DE ACUERDO B MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En la pregunta nimero cinco hablando un poco de lo que tiene que ver con el clima
laboral y los compafieros dentro del trabajo existe una gran aceptacién en el tema y es que un
67% respondid “de acuerdo” mencionando que un 0% eligi6 “muy de acuerdo” dato que se
considera no relevante ya que la aceptacion sigue siendo mayoritaria, por otro lado, un 13%
respondié con un “muy desacuerdo” siguiéndolo un 20% con un “desacuerdo” es decir que existe
un pequefio grupo que no se encuentra conforme con la convivencia dentro de la organizacion.
En esta ocasidn se puede observar que todos los colaboradores se identificaron con una de las
opciones ya que un 0% dio como resultado “ninguna” es decir que no existe mayor falencia en
este tipo de circunstancias dentro de la organizacidn.
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Gréfico 11. La base de los Conflictos

PREGUNTA # 6:
¢USTED CONSIDERA QUE LOS CONFLICTOS SE ENFOCAN SOBRE LAS
IDEAS Y LOS METODOS Y NO SOBRE LAS PERSONAS?

0% 10%

30%

60%

ENINGUNA E MUY DESACUERDO DESACUERDO DE ACUERDO @ MUY DE ACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

La pregunta numero seis tiene un resultado positivo ya que esta enfocada a como el jefe
considera los errores si estos apuntaban en las ideas y métodos mas no en las personas y el
resuttado fue 60% de acuerdo, esto quiere decir que las personas no son juzgadas como
individuos por sus errores si no que se ven los errores causados por los métodos que se emplean.
Con el 30% tenemos de resultado en desacuerdo, esto quiere decir que algunos empleados sin
consideran que se juzga su persona al equivocarse y los culpan a ellos. Como Ultimo porcentaje
tenemos el 10% que significa que Unicamente 3 personas piensan que si definitivamente los jefes
piensan que los conflictos son por los colaboradores mas no por los métodos.
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Gréfico 12. Cooperacion en el area de trabajo

PREGUNTA # 7:
¢CREE QUE EN EL AREA DE TRABAJO DONDE DESEMPENA SUS
FUNCIONES EXISTE UN ESPIRITU DE COOPERACION?

0%

0%

ENINGUNA MUY DESACUERDO  HEDESACUERDO M DE ACUERDO @ MUY DE ACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

El trabajo en equipo es trascendental para lograr los objetivos en la empresa, en la
pregunta ndmero siete se menciona un espiritu de cooperacion por parte de los compafieros en el
area que el colaborador realiza sus funciones, observando los resultados se puede inferir que son
positivos ya que el 67% de los encuestados manifiestan tener un adecuado trabajo en equipo. En
desacuerdo con esta pregunta esta el 30% esto quiere decir que 9 de 30 colaboradores consideran
que no hay un espiritu de cooperacion en el area de trabajo, y como resultado negativo se tiene el
3% que estd muy desacuerdo con esta pregunta infiriendo asi que totalmente el espiritu de
cooperacion no existe en su area de trabajo.



Grafico 13. Trabajo en equipo

PREGUNTA # 8:
éConsidera que se trabaja en conjunto para lograr las metas?
0%
0%

0%

ENINGUNA [ MUY DESACUERDO @ DESACUERDO @ DE ACUERDO @MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En la pregunta nimero ocho se debe conocer que el trabajo en equipo es indispensable
para lograr metas organizacionales, en este punto de la encuesta tenemos que el 77% de los
encuestados considera que, si se trabaja en equipo para lograr metas, esto es positivo para la
organizacion ya que significaria que el trabajo en equipo no es una variable que afecte a la
organizacion y a su crecimiento. Siete personas de 30 encuestadas contestaron que estan en
desacuerdo, que no se trabaja en equipo para lograr metas, es probable que estas personas
consideren que se trabaja individualmente para lograr las metas y que el trabajo en equipo no es
necesario siempre y cuando se lleguen a las metas organizacionales.
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Graéfico 14. Vinculo afectivo entre el personal y la compafia

PREGUNTA # 9:
¢CONSIDERA QUE LOS TRABAJADORES DEBEN TENER UN VINCULO
MAS AFECTIVO CON LA ORGANIZACION Y NO SOLO LABORAL?

0%

7%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO @ DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

Muchas organizaciones generan en sus colaboradores vinculos cercanos a la organizacion
para que asi se sientan identificados y parte de esta. Es fundamental mencionar que generalmente
las grandes organizaciones implementan estrategias para generar vinculos entre colaborador vy
organizacion. En la pregunta nimero nueve se pudo evidenciar que el 30% esta de acuerdo con
que los colaboradores deben tener un vinculo afectivo a la organizacién y no solo laboral, el otro
30% estuvo muy de acuerdo con esta pregunta, y por otro lado el 33% que un porcentaje no tan
pequefio estuvo en desacuerdo, 10 personas consideran que el vinculo con la empresa solo debe
ser laboral por ultimo 2 de 20 personas encuestadas dijeron estar muy en desacuerdo en crear
vinculos afectivos con la organizacion, esto es el 7%.
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Grafico 15. Patrén de Conductas

PREGUNTA # 10:
¢CREE USTED QUE TODOS LOS TRABAJADORES DEBEN TENER UN
PATRON DE CONDUCTA QUE SEA REPRESENTATIVO DE LA

ORGANIZACION?
0%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO mDE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En todas las organizaciones se espera que el colaborador se aliene a la filosofia
empresarial, esto significa tener un patron de conducta que represente a la organizacién, de esto
se trata la pregunta numero 10, en esta pregunta las evaluaciones arrojaron porcentajes muy
seguidos, el 30% asegura que estd muy de acuerdo en que el colaborador tenga un patron de
conducta que se representativo de la organizacion, el otro porcentaje fue de 33% de acuerdo y el
atimo fue de 33% en desacuerdo. En referencia a estos valores se puede decir que el porcentaje
fue positivo con el 63% concordaron los colaboradores, el total que estuvo de acuerdo fue de 19
sobre 30 encuestados.
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Grafico 16. Valores organizacionales vs Valores personales

PREGUNTA # 11:
éSUS VALORES ORGANIZACIONALES SON COMPARTIDOS CON SUS
VALORES PERSONALES?

3%
10%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO @ DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En el grafico nimero 11 se pudo evidenciar que el 50% de 30 colaboradores estuvo en
desacuerdo al momento de compartir sus valores personales con los organizacionales. El otro
30% de acuerdo con que se deben compartir los valores personales con los organizacionales, el
7% de los encuestados también estuvo muy de acuerdo y el 10% muy desacuerdo. Y por Ultimo
una persona de 30 respondid “ninguna” con estos resultados queda evidenciado que mas de la
mitad de colaboradores consideran que los valores organizaciones no son compartidos con los
valores personales que posee cada uno.
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Gréfico 17. Filosofia empresarial

PREGUNTA # 12:
¢USTED CONOCE Y PRACTICA LA FILOSOFIA EN SU PUESTO DE
TRABAJO?

3%

23%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO ®DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

Se conoce que aplicar la filosofia empresarial en el puesto de trabajo es muy importante
ya que esto significa que estamos alineados a la cultura organizacional, en la pregunta nimero 12
tuvo como resultado que el 33% estd en desacuerdo, esto quiere decir que no conocen la filosofia
por lo tanto no la practican, el 23% también estuvo muy desacuerdo sumando asi un valor
negativo de 56% mas en la mitad de encuestados, por otra parte solamente el 27% respondid
estar de acuerdo con conocer y practicar la filosofia, el 13% también estuvo muy de acuerdo
sumando 40% y por ultimo una persona respondid “ninguna”.
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Gréfico 18. Ritos de la organizacion

PREGUNTA # 13:
¢USTED SE CONSIDERA PARTE LOS RITOS (EVENTOS INFORMALES)
QUE SUELEN CELEBRARSE EN LA ORGANIZACION?

7%

23%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO W DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En la pregunta ndmero 13 se esper0 tener buenos resultados pero fue todo lo contrario,
los colaboradores dieron un resultado del 43% esta en desacuerdo con los eventos informales o
no se presentaron a ellos, el 23% sigue estando en muy desacuerdo, generando asi resultados
negativos nuevamente, el 20% considero estar de acuerdo y el 7% muy de acuerdo pero es
menos de la mitad de los encuestados, por ultimo dos de los colaboradores respondid “ninguno”
en esta pregunta se puede considerar que en la organizacion no existen estos ritos o eventos
informales, o quizas el colaborador no desea ser parte de estos.
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Grafico 19. Slogan empresarial

PREGUNTA # 14:
¢CONOCE DE MEMORIA EL ESLOGAN QUE CARACTERIZA A LA
EMPRESA?

7%

17%

ENINGUNA MUY DESACUERDO E DESACUERDO M DE ACUERDO M MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

El eslogan de la organizacion lo deben conocer todos los colaboradores, ya que es la
imagen representativa de la empresa, en esta pregunta que es la nimero 14 se evidencid que la
mayoria de los encuestados conocen el slogan, el 47% estuvo de acuerdo y el 13% estuvo muy
de acuerdo con conocer el slogan, el 17% y otro 17% estuvo muy desacuerdo y de acuerdo
respectivamente con conocer el eslogan, esto puede ser debido a los colaboradores nuevos que
recién ingresaron a la empresa hace menos de 6 meses no conocen la definicion de slogan, dos
personas de 30 respondieron ninguna a lo cual se puede inferir que no saben lo que es el slogan.
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Gréfico 20. Vision y Mision empresarial

PREGUNTA # 15:
¢USTED RECONOCE CON FACILIDAD LA VISION Y MISION DE LA
EMPRESA?
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33%

E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO ®DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

Es necesario conocer que la mision y vision forma parte de la filosofia empresarial, la
mision y vision es muy importante que todos los trabajadores la conozca, en esta pregunta
ndmero 15 se pudo ver que el 33% de los encuestados estuvo en muy desacuerdo y el 30%
estuvo desacuerdo, estos numeros arrojan cifras muy negativas lo que se infiere es que los
trabajadores no conocen la mision y la vision de la institucion porque no hay un proceso firmal
de induccion, por otro lado el Unicamente el 23% y 3% esta de acuerdo y muy desacuerdo con
conocer la mision y vision, valores muy bajos y por ultimo el 10% de los encuestados dijo
“ninguna" a esta pregunta.
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Grafico 21. Evaluacion de seguimiento

PREGUNTA # 16:
¢CONSIDERA QUE DEBE EXISTIR UNA EVALUACION POSTERIOR AL
PROCESO DE INDUCCION?

3% 3% 39

ENINGUNA MUY DESACUERDO  EDESACUERDO M DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En la pregunta nimero 16 se trata de conocer si el personal administrativo esta de
acuerdo con la creacion de una evaluacion que mida el impacto de la induccién y conocer el
grado de identidad corporativa que los colaboradores poseen con la empresa, en donde un 80%
respondid “de acuerdo” y un 3% “muy de acuerdo” es decir que consideran necesario que se
lleve a cabo una herramienta que permita brindar resultados objetivos del proceso por otro lado
respondiendo negativamente con un 10% eligid “desacuerdo” y 3% “muy desacuerdo” es decir
que no comparten la intencion de dicha herramienta. Finalmente, un pequefio grupo de 3%
respondid “ninguna” es decir no se inclind por ninguna de las opciones.
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Grafico 22. Actividades dentro de la Induccion

PREGUNTA # 17:
¢USTED PIENSA QUE LA INDUCCION DEBE IR ACOMPANADO DE
OTRAS ACTIVIDADES COMO CONTRIBUCION AL DESARROLLO DE
IDENTIDAD CORPORATIVA?

3% 3%

ENINGUNA MUY DESACUERDO EDESACUERDO W DE ACUERDO © MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

La pregunta nimero 17 hace referencia a las actividades, adicional a la induccion, que
son necesarias para contribuir al desarrollo de la identidad corporativa, fundamental para conocer
la opinién de los colaboradores con respecto a las dos variables del trabajo de titulacidn, en
donde un 70% respondi6 “de acuerdo” y siguiendo con otra respuesta positiva el 17% fue de
“muy de acuerdo” es decir que gran parte del personal administrativo reconoce que la induccion
por si mima es importante pero no es suficiente por lo que se deben agregar actividades
complementarias para asi contribuir al desarrollo de la identidad corporativa. Por otro lado, solo
un 7% respondi6 “desacuerdo” y un 3% “muy desacuerdo” un porcentaje pequeiio, sin embargo,
se resalta que este personal podrian ser colaboradores nuevos y que creen no es necesario
incrementar nuevas actividades. De igual manera pasa con ese 3% que eligio la opcion
“ninguna’.
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Grafico 23. Evaluacion al capacitador

PREGUNTA # 18:
¢CREE USTED QUE DEBE SER EVALUADO EL CAPACITADOR SOBRE SU
DESEMPENO CADA VEZ QUE CONCLUYA UNA INDUCCION?

0%

ENINGUNA [ MUY DESACUERDO @ DESACUERDO M DE ACUERDO ME MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

Ya en la pregunta ndmero 18 se habla de lo necesario que es evaluar no solo a los
capacitados sino también al capacitador en donde los resultados fueron un 77% “de acuerdo” y
un 23% “muy de acuerdo” es decir que todo el personal del 4rea administrativa considera
primordial dicho procedimiento ya que de esta manera el capacitador puede conocer si existe
alguna falencia en el proceso y en que puede mejorar. ES decir que un 0% eligio6 como respuesta
las opciones “desacuerdo” “muy descuerdo” y “ninguna” resaltando nuevamente que en esta
ocasion todo el personal coincidié con las opciones positivas.
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Gréfico 24. Evaluacion para medir el aprendizaje

PREGUNTA # 19:
¢CONSIDERA QUE LA EVALUACION GENERARA MAYOR INTERES DE
APRENDIZAJE POR PARTE DE LOS PARTICIPANTES?
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E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO W DE ACUERDO @ MUY DEACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

La pregunta nimero 19 se enfoca en conocer la importancia que tiene la evaluacion que
se tomaria al final de la induccion por parte de los trabajadores, en la cual se vio reflejada que un
50% respondi6 “de acuerdo” y en la misma linea de respuesta un 30% respondid “muy de
acuerdo”, lo cual muestra el interés que varios de los trabajadores brinda a el proceso de
induccién y consideran que si es necesario y valido el desarrollo de una evaluacion, por otro lado
solo un 10% respondi6 “desacuerdo” y un 3% “muy desacuerdo” situacion que refleja que solo
una minoria es aquella que no comparte la idea de ser evaluado para la medicion del impacto de
la induccion y finalmente solo un 3% le fue indiferente la intencién de una evaluacion y por lo
tanto solo respondieron la opcion “ninguna’.
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Grafico 25 ldentidad Corporativa

PREGUNTA # 20:
¢CREE USTED QUE LA IDENTIDAD CORPORATIVA ES FUNDAMENTAL
PARA EL DESARROLLO DE LA ORGANIZACION?
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E NINGUNA MUY DESACUERDO @ DESACUERDO mDE ACUERDO @ MUY DE ACUERDO

Elaborado por Autoras Cevallos e Ibafiez (2018)

En la udltima pregunta nimero 20 de la encuesta donde se aborda el tema de la identidad
corporativa y su relacion con el desarrollo de la organizacién, se resaltd el pensamiento positivo
que los colaboradores tienen con el tema, ya que un 37% eligid la opcion “muy de acuerdo” y un
50% “de acuerdo” es decir que consideran que la identidad si juega con un rol importante y por
lo tanto se debe trabajar con ella desde la induccion de los nuevos aspirantes. Por otro lado, solo
un 7% respondid eligiendo “desacuerdo” y un 0% “muy desacuerdo” dando a entender que
consideran que no es necesario trabajar con la identidad para el desarrollo de la empresa y por
ultimo aun 7% se le es indiferente dicho tema respondiendo como opcidén “ninguna”
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Analisis de la entrevista y la encuesta
De acuerdo con los resultados de la entrevista y la encuesta realizada tanto a la jefa de
recursos humanos como al personal del departamento administrativo respectivamente, se pudo
evidenciar aquellas falencias que existen dentro del proceso de induccion y como estas
repercuten en la identidad corporativa de los trabajadores. Cabe mencionar que gran parte de los
colaboradores si consideran que ambos términos tienen relacion y que estos influyen en la

organizacion.

Desde ambas perspectivas, como lo son los trabajadores del area administrativa y como lo
es la jefa de talento humano, coinciden que deben existir mejoras al momento de presentar este
proceso, la falta de interés por las autoridades también es primordial y un punto complicado de
trabajar. Se llega a esta conclusion porque se vio reflejado en varias conversaciones con la jefa
de talento humano y se resalta en la entrevista que se realizd a la misma, ella expresd que los
directivos no consideran que es importante crear material para brindar a los trabajadores al
momento de su ingreso a la empresa, sin embargo, es necesario para que las personas puedan

contar con la informacion en fisico y digital de esta manera leerla desde sus hogares.

La comunicacion esta en relacionada con el proceso de induccidén ya que si no se cuenta
con una buena comunicacion el proceso de induccidn no servira, en la encuesta se destacd que
existen canales que son subutilizados y no facilitan que la informacion llegue claramente a los
colaboradores al momento de la induccidn, esto genera que desde el inicio de su llegada a la
empresa no se sientan parte de ella como institucion ya que no conocen su vision, mision, valores
empresariales ni otros puntos importantes, haciendo que exista solo una relacion laboral y no

mas institucional entre el personal con la empresa.

Otro tema que coincide entre la entrevista y la encuesta, es el trabajo en equipo ya que se
puede notar que si existe un ambiente adecuado y que los colaboradores si realizan sus tareas
correctamente, sin embargo, hay un grupo de colaboradores que perciben el trabajo en equipo
totalmente diferente, manifiestan la carencia de cooperacion entre compafieros y equipo de
trabajo. Aunqgue en los resultados de la encuesta este grupo sea pequefio no se debe dejar de lado

ya que es un indicador el cual debe ser trabajado.
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De acuerdo a la entrevista que se realizo a la jefa de talento humano y a los resultados de
la encuesta se pudo evidenciar que la filosofia empresarial no esta bien consolidada en los
colaboradores de la organizacion, es decir que gran parte de ellos no la conocen y por ende no se
encuentran identificados con ella, cabe resaltar que dicha filosofia no se encuentra desarrollada

de manera correcta por lo que se la debe trabajar en el programa de induccion y re induccidn.

El punto de la evaluacion de seguimiento, el cual fue tratado en ambas herramientas,
resalta que el personal administrativo y la jefa de talento humano coincidieran que si se debe
realizar un instrumento de este modelo, de esta manera no solo se generaria mayor interés por
prestar atencion a los temas a tratar sino también, viéndolo desde el punto del departamento

humano, serviria como referencia para conocer el impacto que tuvo en el personal.

De igual manera pasd con el tema de las actividades a desarrollarse en el proceso de
induccion, es decir que en ambas herramientas existi0 la necesidad de dar a conocer el interés
por implementar actividades dentro de este proceso, que no sea solo un proceso un monétono y
unidireccional, sino que ademas contenga diversos puntos a tratar y desarrollarse tales como los
ritos, los valores, filosofia y descripcion propia del cargo; seria lo mas conveniente para una

induccion completa y correcta.

Con respecto a lo que tiene que ver con la identidad corporativa en ambos instrumentos
se puede resaltar el interés por generar mayor conocimiento y preferiblemente que el aprendizaje
sea desarrollado en equipos de trabajos, siendo de manera positiva los resultados obtenidos no
cabe duda de que, a pesar de las brechas existentes, si existe un personal motivado por seguir

conociendo mas de la empresa y de todo lo que tiene que ver con su entorno laboral.
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CAPITULO IV
4. PROPUESTA DE INTERVENCION

Antecedentes
Antecedentes del Proyecto

En el mundo competitivo en el que viven las empresas hoy en dia contar con un programa
de induccion es de vital importancia. En muchas compariias los gerentes o las altas direcciones
no toman en cuenta los programas de induccion pensando equivocadamente que no es algo de
mayor importancia. En el medio laboral es muy frecuente que personas ingresen a nuestra vida
profesional y debe ser una obligacion que cuenten con el entrenamiento adecuado, que promueva

su integracion rapida y efectiva a la empresa.

A través del programa de induccion la empresa podra familiarizar al trabajador con la
compafiia y con los compafieros, fomentando asi una cultura de comunicacién entre todas las

partes que forman la empresa.

El programa de induccion se debe realizar poco tiempo antes de que el colaborador ingrese a

la empresa, y debe ser una presentacion general de la empresa, de su estructura, politicas, etc.

Es importante destacar que el programa de induccion se refiere a dos tipos de induccion: la
induccion general y la induccion especifica. En la induccion general vamos a lograr que el
colaborador identifique los puntos béasicos de la empresa, como su estructura, organigrama,
historia, etc. En la induccion especifica se va a poner énfasis en el cargo, es decir que el

colaborador conozca cudles son sus funciones principales y como desempefiarse en el puesto.

El programa de inducciébn va a permitir beneficiar al trabajador y lograr que este se
identifique rapidamente con la empresa, y esto va a generar un beneficio en la compafiia ya que

el colaborador tendra seguridad y estara alineandose a la empresa rapidamente.
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Conocemos que para que el colaborador desarrolle el sentido de pertenencia por la empresa,
debe ver que los directivos se interesan por él desde el inicio, asi el colaborador se sentird parte
de la empresa.

Finalidad

Contar con colaboradores identificados y comprometidos con la organizacién para lograr

cumplir los objetivos de la empresa.
Objetivos
Objetivo General
Elaborar el proceso de induccion general y especifica para la empresa PROGECON S.A.
Objetivos Especificos

e Elaborar el programa de induccion general para el personal.
e Elaborar el programa de induccion especifica para el personal.

e Realizar prueba de evaluacion a los colaboradores.
Espacio Geogréfico

El proyecto se realizard en las instalaciones de la empresa PROGECON S.A en el km 18

% Via Daule en la provincia del Guayas, en la ciudad de Guayaquil en el sector Norte.
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Plan de Accidon

Objetivo Especifico

Actividades

Responsable

Involucrados

Recursos

Actualizar estructura de

— . . A Maria José Ibafez Computadora —
la empresa Recopilar informacion Maria José Ibafiez Jefes de drea y Orrmani rama 1 semana
(organigrama). ganig
Disefio del Organigrama Maria José Ibafiez Maria José Ibafiez y Computadora 2 semanas
ganig Jefes del area P
Elaborar p_erf_ll de cargo Elaborar fqrmato de ) - Maria José Ibfiez y
y descripciones de levantamiento de Maria José Ibafez Jefes de area Formatos - Computadora 8 semanas
funciones funciones.
Disefiar los perfiles de . s Marfa José Ibéfezy
cargos Marfa José Ibéafiez Ocupante al cargo Computadora- Formatos 6 semanas
Disefiar el descriptivo . A Maria José Ibafiez y Jefa
. P Maria José Ibafiez Y Formatos- Computadora 2 semanas
de funciones de Recursos Humanos
Elaborar el programa de . S
induccién general para el Chlyeier irelnel o Maria José Ibafiez LUt Jose IBelm=Z 1y Computadora 1 semana

personal.

induccién general

de Recursos Humanos
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Realizar presentacion

formal al Jefe de . A Maria José Ibafiez y Jefa 2 semanas
Maria José Ibafiez Computadora - Papel
Recursos Humanos del de Recursos Humanos
proceso de induccion
general en la empresa.
Elaborar el progr: . s
. abo ar el programa de Elaborar manual de . s Marfa José Ibafiezy
induccién especifica para| . o P Maria José Ibafiez ) Computadora 1 semana
induccién especifica Jefes de area
el personal.
Realizar la presentacion
formal al Jefe de ] s
Recursos Humanos del Maria José Ibafiez Maria Jose Ibafiez y Jefa Computadora - Papel 2 semana
. . de Recursos Humano
proceso de induccion
especifica
Rz [0 p/rueba it Realizar formato de . - Maria José Ibafezy Jefe
evaluacion a los evaluacion Maria José Ibafiez de Recursos HuManos Computadora 2 semanas
colaboradores
Evaluar a los Jefa de Recursos
colaboradores al término Maria José Ibafiez Papel - Plumas 4 semanas

de la induccion

Humanos
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Beneficios

Los programas de induccion tienen grandes beneficios para la empresa como para el

colaborador:

Esta capacitacion permitird que el colaborador se enfoque en los objetivos
organizacionales.

La alta direccion de la empresa prestara mayor atencion a como se insertan y se
adaptan los nuevos colaboradores a la empresa.

Los colaboradores se sentiran parte de la empresa y se identifiguen como un
miembro méas rapidamente.

Los colaboradores conoceran la estructura organizacional. (mision, vision, valores,
etc.) , para lograr alinearse e identificarse con la empresa.

Con este programa se lograra que el colaborador alinee sus comportamientos a los
valores organizacionales.

Otro beneficio del programa de induccién es conocer claramente los roles vy
responsabilidades que se tiene dentro del area.

Con el programa se dara a conocer inmediatamente cual es el jefe directo, a quien se
va a reportar, cuales son las funciones que se van a desempefiar en la empresa.

El plan de induccion es un programa que nos va ayudar a mejorar la imagen

corporativa, generando colaboradores més eficientes y capacitados.
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Diagrama de Gantt

Meses Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
Semanas 123412341 |2[3a|1][2|3][4]1]2]|3]4|1|2]3[4]1]2]|3]4
Objetivo Especifico 1. Actualizar estructura de la empresa (organigrama).
Actividad 1.1 Recopilar informacion

Tareas

1.1.1 Revision del
organigrama
anterior

1.1.2 Entrevista al
gerente
administrativo

1.1.3 Aprobacion
por la Jefa de
Recursos Humanos
la actualizacion de
los cargos.

Actividad

1.2 Disefiar el Organigrama

Tareas

1.2.1 Realizar
Formato de
organigrama

1.2.2 Aprobacion
del Organigrama
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Meses

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Semanas

1|2|3|4

1|2|3|4

1|2|3

|41

[2][3]4

1|2|3|4

1|2|3|4

1|2|3|4

Objetivo Especifico
Actividad

2. Elaborar perfil de cargo y descripciones de funciones

2.1 Elaborar formato de levantamiento de funciones

Tareas

2.1.1 Elaborar
formato de
entrevista.

2.1.2 Entrevista a
los ocupantes del
cargo

2.1.3 Validar
informacién con el
jefe.

Actividad

2.2 Disefiar el

descriptivo de

funciones

2.2.1 Revisar la

Tareas

informacion
levantada para los
descriptivos de
funciones

2.2.2 Elaboracion
de los descriptivos
de funciones
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2.2.3 Presentacion
de los descriptivos
de funciones al
gerente general.

Meses Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
Semanas 1 [2]3]4afr]2]3|afr|2]3|4af1]|2|3]4|1|2]3[4|1]|2|3]4][1]2]3]4
Actividad 2.3 Disefar el manual de funciones

Tareas

2.3.1 Revisar la
informacion de los
descriptivos de
funciones

2.3.2 Elaboracion del
manual de funciones

2.3.3 Presentacion del
manual de funciones
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Tareas

3.1.1 Elaboracién del
libro de induccion.

Meses Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

Semanas 1123|412 |3(4|1|2|3|4 |12 (3|4|1|2|3[4|1|]2]|3|4|1|2|3]|4

3.1.2
Aprobacion del
libro de
induccion

3.1.3 Elaborar
cronograma de
induccion
general

Actividad

Tareas

3.2.1 Realizar el
disefio de la
presentacion del
proceso de
induccion
general.

3.2.2
Aprobacion de
la presentacién
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del proceso de
induccion
general por
Gerente
Administrativo.

Meses

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Semanas

Objetivo
Especifico

4. Elaborar el programa de induccion especifico para el personal.

Actividad

4.1 Elaborar manual de induccién especifica

Tareas

4.1.1 Elaborar
cronograma de
induccion
especifica

4.1.2 Validar
cronograma con
el Gerente
General

Actividad

4.2 Realizar la presentacion formal al Jefe de Recursos Humanos del proceso de induccion especifica en la empresa.

Tareas
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4.2.2
Presentacion del
cronograma al

gerente
administrativo
Meses Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
Semanas 1234123 a1f2|3[41]2|3]af1|2]3|4]1][2|3][4][1]2]|3]4
Ecs)p?éec%c?o 5. Realizar prueba de evaluacion a los colaboradores
Actividad 5.1 Realizar formato de evaluacion

Tareas

5.1.1 Disefio de
Encuesta

5.1.2
Presentacion de
encuesta a Jefe

de RRHH

5.1.3
Aprobacion de
encuesta.

Actividad

5.2 Evaluar a

los colaboradores al

térm

ino de la induccion

Tareas

5.2.1
Aplicacion de la

encuesta
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5.2.2 Analisis y
presentacion de
resultados de
encuestas
realizadas.
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4.1 Manual de Induccion

MANUAL DF INDUCCION CENERAL

Bienvenida

La empresa PROGECON SA te da la mas cordial bienvenido a ti a nuestro
equipo de trabajo. Desde el dia de hoy formaras parte de esta gran familia. Nuestro
equipo de Recursos Humanos ha elaborado este manual con el fin de ensefiarte un poco

més de nuestra organizacion.

Esperamos que logres adaptarte rapidamente a nuestra empresa y a tus nuevos
comparieros, y hacerte conocer que con tu responsabilidad y disciplina que vas a llegar

lejos.

¢, Quiénes somos? I "
B PROGECON S.A.

La empresa PROGECON S.A se constituyd el 26 de marzo de 1998,
constituyéndose como una empresa constructora, que ofrece grandes, medianos y
pequefias obras, principalmente con coordinacion del sector municipal;, siendo una de
sus actividades imperantes, el mantenimiento y conservacién de infraestructuras
urbanas, instalaciones de sistemas de agua potable, asi como la operacion de plantas de
tratamiento de aguas negras, drenaje pluvial, entre otros. La variada y amplia
experiencia personal de sus gestores, tanto técnica como empresarial, sefialaron

rapidamente un camino ascendente, aunque teniendo siempre como meta un tamafio de
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empresa mediana que surge de una idea de empresa de servicios muy personalizados, en
un mercado exigente y competitivo que requiere el mas alto nivel de cumplimientos en
calidad y plazos. Dentro de sus actividades econdmicas, esta el alquiler de maquinarias
para la construccion, siendo una de sus primeras obras el proyecto de pavimentacion
con hormigon de cemento Portland F'c=280 kg/cm2 e=20cm, calle de acceso afasinar

en la parroquia tarqui de la ciudad de Guayaquil, afio 1999-2000.

Tiene como un objetivo a mediano plazo, pasar de una mediana empresa, a ser
una empresa con identidad y representacion institucional, cuya caracteristica
empresarial sea alcanzar los mas altos niveles de cumplimiento en calidad, plazos y
precios competitivos, que permitan su permanencia y expansion en el mercado y el
posicionamiento en la mente de los clientes. Desde su creacion hasta la fecha,
PROGECON S.A. ha desarrollado mas de doscientos contratos de construccion en todas
las especialidades, dando cumplimiento a un excelente 22 servicios de post venta y
satisfaccion de sus clientes, teniendo como sus principales clientes el municipio de

Guayaquil y el ministerio de transporte y obras publicas.
Misidn:

PROGECON S.A. es una compafia dedicada a los negocios en el area de la
construccion. Teniendo como base principal la produccion, comercializacion vy
construccion de obras vitales y civiles, desarrollandose con gran responsabilidad y
compromiso para asi seguir formando parte del desarrollo de diferentes regiones del

pais.
Vision:

PROGECON S.A., tiene la vison de ser una empresa lider en el ambito de la
construccién, reconocida por la calidad de sus productos y servicios, por la confianza y
garantia que otorga a sus clientes; fomentando mas fuentes de trabajo y generar méas
ingresos econdmicos a nuestro pais para asi promover parte del desarrollo del medio

urbanistico, tanto nacional como internacional.
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Valores Empresariales:

Honestidad

Colaboracion

Integridad
Responsabilidad
Solidaridad

Tolerancia
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Productos y servicios

PROGECON S.A produce y comercializa los siguientes materiales:

e Hormigbn premezclado

e Asfalto

e Piedra %

e Piedra 11/2
e Piedra 3/8
e Piedra #4

e Arena cribada y triturada

e Adoquines tipo T

e Adoquines hexagonales

e Adoquines a color

e Bloques 7, 10, 15 y 25 cm pesados y semipesados

PROGECON S.A. es una empresa que presta varios servicios Yy se clasifican en:

e Construccion de obras civiles y viales

e Movimiento de tierras

e Construccion de muros

e Instalaciones de drenaje pluvial, sanitario y agua potable

e Construccion de diques
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Obras viales

Alquiler de maquinarias

Excavadoras
Retroexcavadoras
Motonive ladoras
Tractores

Rodillos vibratorios
Trackdrills

Martillos neuméticos
Volguetas
Plataformas

Tracto camiones
Concreteras

Bombas de hormigon
Vibradores

Equipos topograficos
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Horario del personal

Politicas Generales de la Empresa

Todo el personal se comprometerd a marcar mediante su huella digital el ingreso

a la empresa a las 8:00am y a la salida a las 5:00pm.
Lunes a Viernes
8:00am — 5:00pm

Los horarios pueden variar de acuerdo al contrato de cada trabajador.
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Codigo de vestimenta

Se debe respetar el uso de los uniformes.

e 6 o o
. P®

Mujeres

La blusa del uniforme se debe utilizar exactamente como la empresa la brindo,

no deben tener escotes pronunciados. No trasparencias.

Se debe utilizar pantalén de tela oscuro.

Los dias viernes se permite el uso de Jean.

Utilizar zapatos cerrados, bajos. Evitar usar tacones. No sandalias.

El cabello de las mujeres debe estar recogido.

El maquillaje debe estar presente pero sobrio.

Los accesorios que se utilicen deben ser sobrios y finos, no exagerados.
Hombres

Camisas o camisetas que la empresa otorgo.

Al usar cinturones los celulares no deber&n guardarse ahi.

Se puede utilizar jean oscuro, No se permite el uso de pantalones cortos.

No se permite utilizar cabello largo.
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Importante:

La vestimenta puede variar segun las normas de seguridad, debido a que algunos

implementos seran de uso obligatorio.

Pagos al personal

El pago de los sueldos se realizard de manera mensual, esto tendra lugar en las
oficinas principales y sera gestionado por el departamento contable, los trabajadores que
cuenten con horas extras por solicitud de su Jefe inmediato, obtendran la diferencia en

su mismo rol de pago mensual.

Los trabajadores gozaran de los feriados decretados, posteriormente deberan ser
recuperados 0 no segun la ley. Las vacaciones se deberan solicitar con 1 mes de

anticipacion a la fecha de la que se quiera hacer uso, cada trabajador cuenta 15 dias.
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Normas de Seguridad

Todo trabajador deberd hacer uso de las normas de seguridad establecidas por la
empresa, aquel que no cumpla con las normas serd sancionado como lo estipula el
manual de reglamentos internos de seguridad de la empresa, el botiquin de la empresa
se encuentras en el departamento de contabilidad y podra ser utilizado por todo
trabajador que lo requiera.

Se entregard una copia del reglamento interno de seguridad empresa.

Reglas varias

En caso de no presentarse en la empresa por motivos de Salud se debera llevar
un certificado del IESS en el cual conste el porqué de la falta. En caso de no contar con

el permiso 0 no ser un asunto de fuerza mayor se procedera a descontar el dia.

Los permisos por razones personales seran solicitados a la Jefa de RRHH, para

dar procedimiento al tramite.
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Nuevamente te damos la bienvenida a esta familia

BIENVENIDO!

¢ Cuéntanos cual fue tu primera experienciaen la organizaciony cuales

son tus expectativas?
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Conclusiones
El proceso de induccion de la empresa PROGECON SA es informal, debido a

esto los colaboradores no se sienten identificados con la organizacion.

La empresa no contaba con un proceso de reinduccion, el cual permita a los

colaboradores antiguos volver a recordar la filosofia empresarial.

El proceso de induccién no contaba con un procedimiento adecuado que permita

llevar un orden a lo largo del proceso hacia los colaboradores.

La empresa no ha dedicado tiempo necesario a revisar el contenido que posee la
induccion que pretende que sean promulgados en los colaboradores, por lo tanto la

induccién no cuenta con el contenido correcto.

En los resultados de las encuestas a los colaboradores se pudo evidenciar que no

existen actividades que ayuden a mejorar el grado de identidad corporativa.
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Recomendaciones
Formalizar el proceso de induccién de la empresa, ya que asi se contribuira a la

identidad corporativa dentro de la empresa.

Realizar la reinduccién adecuada a los colaboradores antiguos, para que de esta

manera todos los colaboradores estén alineados a la filosofia empresarial.

Contar con un orden al momento de realizar el proceso de induccion, para asi

lograr una mayor recepcion de los temas a tratar.

Revisarde manera anual el contenido que se va a trabajar en la induccion, de esta

manera el contenido sera el correcto y vigente.

Realizar actividades como jornadas de integracion, simbolos y canales de

comunicacion que generen en los colaboradores un grado de identidad hacia la empresa.
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ENTREVISTA REALIZADA A LA JEFA DE TALENTO HUMANO
Fecha: Guayaquil 23 de Noviembre del 2017

Nombre: Lisseth Santana

Cargo: Jefa de Recursos Humanos

Empresa: Progecon SA

Entrevista dirigida al personal de Recursos Humanos

¢Describame como es el proceso de induccién dentro de la empresa?

El proceso de induccion que se brinda a los trabajadores que ingresan a la empresa suele
ser muy informal y no tiene un protocolo especifico, se explican puntos generales de la
empresa y pocos puntos acerca del cargo que la persona va a desarrollar.

Suele ser una induccion muy breve la cual no dura mas de 10 minutos y no se hace una
entrega formal de documentos o textos que la persona pueda llevarse a casa y hacer una
retroalimentacion.

¢Qué aspectos considera que se debe cambiar en la induccion?

La informalidad, la falta de informacion vy la falta de material.

¢Explique cémo cree usted que el personal percibe el proceso de induccién?

Considero que no es tomado con seriedad porque no hay un proceso formal y ademés no
se hace una evaluacion en el trascurso de los dias la cual permita conocer si ellos
recibieron de manera correcta la induccion, esto genera que ellos pierdan el interés por
conocer mas sobre la empresa y que solo se dediquen a realizar su trabajo diario por una
recompensa monetaria.

¢Describame como es la identidad corporativa dentro de la empresa?

Por lo que yo conozco de identidad corporativa los trabajadores no se identifican con la
empresa ni con sus objetivos, Unicamente realizan su trabajo en base al gerente ya que
consideran que es la autoridad maxima dejando de lado el valor que tiene la
organizacion para ellos.

Ademéds, considero que el problema no es solo de los trabajadores sino también de la
empresa 0 como se menciond de las autoridades ya que en el trascurso de los afios no se
ha dado la importancia necesaria a trabajar con una personalidad organizacional que
vaya de la mano con la marca y que esta influya en los trabajadores.
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[ (Qué relacién considera usted tiene la identidad corporativa con la induccion? |
Considero que los términos van de la mano porque la identidad corporativa significa
como el trabajador esta identificado con la corporacion y la induccion es el primer paso
para que el trabajador empiece a sentirse parte de la empresa y a conocer cada uno de
sus puntos que hacen de la empresa diferente a los demas.

¢Desde su punto de vista cual serian las acciones que la empresa debe ejecutar para
desarrollar la identidad corporativa?
Formalizar el plan de induccion

Fortalecer el plan de induccion

Impulsar al directivo para que se trabajen mas temas que tengas que ver con la
induccion e identidad

Crear nuevas vias de comunicacion (carteleras)

Trabajar mas con el trabajo en equipo mediante actividades recreativas

¢Evalué segun su opinion cual es el sentido de identificacion de los trabajadores con la
empresa?

Sobre un puntaje de 10, segin lo vivido dia a dia considero que 6. El puntaje no se basa
en las actividades que los trabajadores realizan, es netamente enfocado a la identidad
que ellos sienten con la empresa.

¢Como percibe usted que es la comunicacion en el proceso de induccion? |
Informal y muy breve, como mencione el proceso de induccidn no estd formalizado aun,
y falta informacion tanto general como especifica. En este proceso de formalizacion
considero que necesitamos trabajo en equipo por parte de los directivos y los que
formamos el &rea administrativa. También se recomendaria agregar temas que vayan de
la mano con la identidad de la empresa asi los colaboradores pueden ir conociéndolos y
ver que tiene en comdn la empresa con ellos.
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