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RESUMEN (ABSTRACT)

La empresa Quala Ecuador desde el afio 2013 se encuentra enfocado en
reducir su nivel de rotacion en el Distrito Guayaquil que comprende la zona
Costa - Austro, sobre todo en el nivel base donde se ha identificado que
existen dos principales causales o motivadores por los cuales los
colaboradores se retiran de la compafia, en el afio 2016 se identificd lo
siguiente: el 30% sale por incumplimiento de procedimientos y politicas; y el
16,67% por bajo desempefio, resultado que se viene manteniendo desde
afos anteriores; durante los meses de abril y agosto del presente afio se ha
incrementado este indicador de rotacion, lo que ha llevado a un incremento
proyectado versus el 2015 que se cerré el afio con el 43.5%. La intervencion
va a contribuir a la disminucion de rotaciébn y re procesos, alcanzar al
cumplimiento de los objetivos y generar mayor empoderamiento Yy

alineamiento a la cultura organizacional.

Palabras Claves:

Inducciébn de personal, Seleccion de Personal, Comportamiento
Organizacional, Contrato Psicologico, Disciplina Laboral, Capital Emocional,
Satisfaccion Laboral, Rotacion, Adaptacion, Incertidumbre.
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INTRODUCCION

El proceso de induccion dentro de la organizacion es considerado de vital
importancia en estos tiempos ya que a través de este programa estructurado
se puede formar y familiarizar al trabajador desde su ingreso a la compafiia,
asi mismo permite la generacion de la conexion tanto con la cultura de la
compafia como con los comparfieros de trabajo, conocer a los gerentes y
directores, empaparse de la historia de la empresa, sus estrategias
corporativas, conocer y entender las politicas que se aplican en cada area y
todo aquello que genere valor agregado para la gestion del nuevo
colaborador. Es asi que al momento de contratar al nuevo integrante es
importante brindarle una buena induccién tanto de la compafia como del
puesto de trabajo para poder garantizar en un mayor porcentaje el éxito del
desempefio laboral, lo cual aportaria en la reduccion de costos por re

procesos.

Es importante que el area de talento humano de la organizacion promueva la
socializacion de los nuevos integrantes a las distintas areas con la cuales
deben interactuar para crear un ambiente de trabajo y de relaciones
favorables.

En este contexto se puede definir que la induccion:

Es un programa formal e intensivo de entrenamiento inicial, destinado a los
nuevos miembros de la organizacion, que tiene por objeto familiarizarlos con
el lenguaje habitual, sus usos y costumbres internos (cultura organizacional),
la estructura de la organizacién (las areas o departamentos que existen), los
principales productos y servicios, la misibn y los objetivos de la

organizacion.

También se llama programa de induccion y representa el principal método
para adoctrinar a los nuevos participantes en las practicas de la
organizacién. Su objeto es conseguir que aprendan y absorban los valores,

las normas y las pautas de comportamiento que la organizacion considera



imprescindibles y relevantes para el buen desempefio de sus cuadros.
(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

Comprende la recepcion del nuevo trabajador y familiarizacion con su
puesto, ambiente fisico de trabajo, jefe y compaferos, asi mismo, con la
filosofia, los objetivos, politicas y normas de la empresa, ésta etapa es de
crucial importancia en el futuro éxito del nuevo trabajador, ya que suele

potenciar o frustrar el impetu del mismo. (Pisco, 2001)

Mediante este programa se cierra el proceso de incorporacion del nuevo
personal a la compafiia, garantizando que las personas previo a su gestién
en el cargo conozcan a detalle sus funciones, areas de soporte y
conocimiento general y estratégico de la comapiia. ElI beneficio es tanto
para la compafila como para el trabajador, ya que un buen inicio puede
mejorar la productividad del nuevo integrante al igual que su eficiencia en el
trabajo a desempefiar, la conducta es positiva generando un sentido de
inclusion o pertenencia hacia la empresa y las relaciones laborales fluyen de

mejor forma.



JUSTIFICACION

El proceso o programa de induccion hoy en dia es de vital importancia
dentro de las organizaciones que se preocupan por el bienestar de sus
colaboradores, ya que una buena induccion representa un ahorro en la
inversibn que se hace por cada colaborador a su ingreso y asi mismo
representa mayor productividad. A través de la induccién se va a poder
garantizar el entendimiento y conocimiento de manera detallada de la
planificacion estratégica de la compafia, dentro de esto estd la mision,
vision, competencias, valores y propdsitos con los cuales se van a identificar

desde su ingreso, hablando de la induccién general.

La induccion general va a permitir que los integrantes se alineen e
identifiquen con la nueva empresa, garantizando colaboradores con sentido
de pertenencia, motivados y conocedores de su aporte hacia la
organizacién. En cuanto a la induccion especifica va a garantizar que la
persona contratada se ajuste al cargo que ocupard, es el conocimiento
técnico y formal de las funciones a desempeiniar, las relaciones que debera
mantener por la naturaleza del cargo con otros cargos, conocer su aporte
individual para el area, la forma en que serd medidos a través de indicadores
de gestidn y su escalera de desarrollo dentro de la companiia.

Es importante recordar que la induccion es el proceso final de la
incorporacion de personal, pero no es la parte menos importante, mas bien
es la parte medular para asegurar el buen desempefio y rendimiento del
trabajador. Hace algunos afios atrds no se le daba la importancia necesaria
a esta parte del proceso ya que lo fundamental era el hecho de que el nuevo
trabajador deberia producir inmediatamente luego de ser contratado, sin
considerar el periodo de adaptacién del mismo a la empresa y puesto de
trabajo, hoy en dia el trabajador es considerado como el factor estratégico
esencial e indispensable, por lo cual la satisfaccion laboral cumple un papel

primordial.

La mayoria de los colaboradores que se integran por primera vez a una

empresa presentan dudas, temores acerca de su permanencia, generando



incertidumbre de sus posibilidades de éxito en el cargo a desempefiar. A
través de la induccion se trabajard todos estos puntos identificados para

hacer su proceso de adaptacion e integracion mucho mas facil y dinamica.

Las personas realizan un trabajo con sentido cuando sienten que estan
presentes, cuando no lo realizan mecanicamente o sin ganas. Si hacen su
trabajo con sentido no les parecera vacio. El realizar un trabajo sin sentido
lleva a las personas a distraerse a la menor oportunidad, a evadirse de él.
Estaran pensando en los muchos otros trabajos posibles, fisicamente
estaran presentes, pero mental y emocionalmente se encontraran en otra

parte. (Moore, Jiménez, 2010)



1. CONTEXTO DE LA SISTEMATIZACION

Quala S.A es una multinacional de consumo masivo que nacié en Colombia
donde actualmente tiene mas de 7000 colaboradores, esta presente en
varios paises de América Latina y Centro América, en el mercado
ecuatoriano lleva 13 afios, su matriz queda en la ciudad de Quito donde se
encuentran todas las areas de la compafia, cuentan con dos Distritos
ubicados en Quito y Guayaquil. La sistematizacion se llevd a cabo en el
Distrito Guayaquil ubicado en la Cdla. Adace, Edificio el Ferretero Piso 2,
desde aqui se manejan las agencias que pertenecen a la region Costa —
Austro, que son: Portoviejo, Machala, Quevedo, Cuenca y Loja, tiene una
totalidad de 217 colaboradores, su mayor poblacion pertenece al area de
ventas que corresponden 170 personas y las restantes corresponden a las
areas de Administracion, Control de calidad, Gestibn Humana, Investigacion
y Desarrollo, Logistica, Maquilas y Venta al Paso.

El principal enfoque de la intervencion es el area de ventas del canal
detallista en el nivel base, donde se va a intervenir en la totalidad de los
colaboradores, es asi que se busca gente que se alinee a la cultura
corporativa, enfocada en la disciplina y cumplimiento de procesos y politicas
pre establecidas, siendo la base de esta cultura la innovacion para lograr
grandes saltos, con orientacién a nuevos retos y con un nivel de adaptacion
alto. Asi mismo busca que los colaboradores se identifiquen con la vision de
la compafiia, aportando desde cada una de sus &reas para consolidarse
como una de las empresas mas grandes de consumo masivo en el Ecuador.
Contando con talento sobresaliente en todas las operaciones y siendo
reconocida como uno de los mejores sitios para trabajar en Ecuador, como
lo obtuvo en el afio 2010 donde se ubicé en el sexto lugar, en la premiacion
de GREAT PLACE TO WORK en Ecuador y reconociendo a Quala como la

cuarta mejor empresa para trabajar en América Latina.



2. OBJETIVOS DEL PROCESO DE LA SISTEMATIZACION

2.1 OBJETIVO GENERAL:

Redisefiar el programa de induccién especifica en la empresa Quala
Ecuador, facilitando la adaptacion e integracion del nuevo colaborador a la
cultura organizacional y a su puesto de trabajo.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:
¢ l|dentificar oportunidades de mejoras del proceso de induccién en la
incorporacion de personal a la empresa.
e Identificar el costo de induccién de un nuevo colaborador en la
organizacion.
e Reducir la no calidad de seleccion por

incumplimiento/desconocimiento de politicas y procedimientos.



3. EJE DE LA SISTEMATIZACION

Durante las practicas pre-profesional realizadas en la empresa Quala
Ecuador S.A. se ejecutd una intervencion para reestructurar el proceso de
reclutamiento y seleccién del area de Ventas enfocado en el canal detallista
del nivel base, esto con la finalidad de mejorar los tiempos de respuesta para
la vinculacion del nuevo colaborador y ser mas predictivos en cuanto al perfil
del Prevendedor de Quala, que es el cargo que mayor rotacion tiene dentro
de la compafiia. Durante la realizacion de la reestructuracion del proceso de
reclutamiento y seleccion se identificaron ciertas oportunidades de mejora
gue aportarian al proceso de incorporacion de personal.

Es asi que para cerrar el circulo de incorporacion del nuevo colaborador a la
compafia, se deberia reestructurar el proceso de induccion general y
especifico, dado que el mayor motivo de salida del personal revisado en las
entrevistas de salida se debe al incumplimiento de procedimientos y politicas
por desconocimiento de los mismos, otros motivos presentados son el bajo
compromiso, bajo desempefio y poca alineacion a la cultura organizacional.
Para garantizar que los nuevos colaboradores se identifiquen con la
compafia y tengan pleno conocimiento del rol y funciones que van a
desempeiniar, durante el proceso de induccion se deberia dar a conocer las
politicas y procedimientos del &rea en la cual va a desempefiar sus
funciones y de la organizacién en general.

Es de suma importancia que este programa de induccién tanto el general
como el especifico se cumpla dentro del primer mes de labores para
garantizar la excelencia en la ejecucién, personal identificado con la
compalfiia, evitar re procesos que involucran altos costos, que en ocasiones

no son considerados en su totalidad y mayor productividad.



4. MARCO TEORICO DE REFERENCIA

Dentro de una organizacion el elemento fundamental es el talento humano,
el cual es considerado el motor esencial, es asi que el proceso de seleccion
y contratacion se torna muy importante al momento de plantear los objetivos
0 estrategias de la empresa. Es en este sentido, la direccion estratégica de
la compafiia y de la gestion humana plantea la existencia de varias etapas o
procesos que se debe cumplir y que influyen sobre los comportamientos y
actitudes de los colaboradores, determinando los resultados esperados,
tales como productividad, satisfaccion laboral, rotacion, clima organizacional,
motivacion, etc., y, con ellos, los resultados que espera alcanzar la
organizaciéon a un corto o mediano plazo.(Chiavenato, 1999) En su libro
Administracion de Recursos Humanos nos dice: El clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, vy

desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

Es asi que el enfoque fundamental es la gente, y su adaptacién a la
organizaciéon desde el primer contacto que recibe en el proceso de
reclutamiento y seleccién, y los demas momentos o instancias claves que
generan conexion, creando en ellos el sentido de pertenencia y sentimiento
de orgullo hacia la compaifiia, el objetivo es que los nuevos colaboradores
sientan satisfaccion por pertenecer a una multinacional donde su principal
pilar es la gente; siendo esto crucial para la productividad y éxito que pueda

alcanzar la empresa.

Cabe mencionar la importancia que tiene en este sentido el retener a los
mejores talentos mediante una estrategia empresarial, o cual conlleva a la
organizacién a evaluar los métodos y practicas utilizadas en los procesos de
la gestibn humana, los cuales se emplean desde el momento en que se
realiza el reclutamiento del nuevo colaborador, la induccion y el
planteamiento de los objetivos organizacionales, los cuales deben estar

enlazados con los proyectos y motivaciones de cada colaborador. (Soler,



2013)EIl proceso de 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 compaferos, a
sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, etc. Es
por esto que desde el primer momento en que se realiza la Induccion al
cargo también se debe hacer una Induccion a la Organizacién ya que asi el
nuevo colaborador conocera los objetivos, valores Yy estrategia,

identificandose desde el comienzo con la misma.

(Ruiz, 2013) La induccion y la capacitacion son factores importantes en la
motivacion. Para que ocurra la motivacion, los empleados deben creer que el
esfuerzo producira recompensas; y es mediante la induccion y la
capacitacibn que se les proporciona el conocimiento y experiencia que
necesitan para desempefar satisfactoriamente sus tareas y obtener esas

recompensas.

Es importante recalcar que en todos los ambitos interviene también la
motivacion, (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999)
afirma que “La motivacion humana es ciclica: el comportamiento es casi un
proceso continuo de solucion de problemas y satisfaccion de necesidades a

medida que van apareciendo”.

La motivacion sirve como un mecanismo para lograr objetivos y metas que
se desean alcanzar tanto en el ambito personal como laboral. Para la
organizacion es importante generar una cultura permanente que genere
constante motivacion ya que se puede lograr un mejor desempefio, sentido
de pertenencia que puede ser transmitido tanto a sus clientes internos como
externos, para ello es importante tener claro los valores y cultura corporativa

para poder generar y obtener los resultados deseados.

Una de las primeras instancias donde se implanta el sentido de orgullo y
pertenencia es en el proceso de induccion, al ingreso del nuevo colaborador,
esto previo a iniciar sus funciones sin excepcién ya que este espacio es el
tiempo de adaptacion a la compafia/area/cargo, y no se debera confundir
con el entrenamiento. El Jefe Inmediato debe asegurar que el nuevo

colaborador, cuente al momento de su ingreso con todas las herramientas



(las requeridas para el cargo que incluyen accesos, herramientas fisicas,
dotacién y puesto de trabajo) para ejercer adecuadamente el rol de su cargo.

El area de Talento Humano sera el responsable de asegurar la induccion de
los temas corporativos orientados al marco estratégico de la compairiia, con
una duracién maxima de un dia y coordinara la programacion inicial de la
induccion de los temas restantes. La responsabilidad de dar una adecuada
induccion al area y al cargo es del jefe inmediato, siempre y cuando el nuevo
colaborador haya cumplido con su induccion de temas corporativos. Esta
responsabilidad no se podra delegar y solo podra asignar un padrino para la

explicacion de temas operativos del cargo.

El nuevo colaborador sera el responsable de asegurar el cumplimiento del
programa de induccion. Asi mismo, es el responsable de indagar en los
contenidos que se detallan en la misma, realizando preguntas que le
permitan adquirir dichos conocimientos La induccion al cargo debera tener
una duracion minima de una semana aproximadamente, la cual
dependiendo del nivel del cargo se puede extender a maximo 30 dias,
periodo que debe estar completamente programado. Debe existir por areas
una persona responsable y capacitada previamente para impartir la
induccion al nuevo colaborador y dejar asentado el cumplimiento de la

induccion en sefial de responsabilidad en el proceso.

Este proceso debe ser incluido y considerado en todas las compafia previo
a la ejecucion de las funciones del nuevo colaborador, el mismo que debe
incluir un programa estructurado para que la persona que ingresa tenga
conocimiento especifico de lo que se espera y como hacerlo para alcanzar
los objetivos esperados. Se ha podido corroborar en varias multinacionales
que una buena induccién garantiza el buen comportamiento organizacional
desde el inicio de sus labores, lo que resulta beneficioso tanto para el

colaborador como para la compafia.

Capitulo 1 Importancia de lainduccidon

El programa de induccion ejecutado en su totalidad es considerado el pilar

fundamental de los compromisos del colaborado y las expectativas que se



puedan generar de esta relacion laboral. Cada una de las interrogantes que
se pueda plantear el nuevo integrante deberd ser despejada con rapidez

para evitar la incertidumbre.

El proceso de induccion desde el punto de vista estratégico tiene un alto
significado para la organizacion, ya que un buen comienzo podria significar
un ahorro de tiempo, dinero y aumento de la productividad. Aportando
directamente a incrementar la eficiencia en los procesos, reducir las

vacantes y la rotacion de personal.

La organizacién en este sentido se puede ver beneficiada en otros aspectos

mas especificos por llevar un efectivo programa de induccién, como lo son:

Disminuir la ansiedad del nuevo colaborador, para que pueda ejecutar sus
funciones con la mayor tranquilidad, asi podra sentirse seguro de lo que
conoce y esto implicard& menor atencion por parte del jefe inmediato.
También reducird la probabilidad de que renuncie en un corto periodo de

tiempo.

Mediante este proceso también se fomenta desde un inicio la cultura de la
compariia, se mejora la comunicacién interna, lo cual facilita la difusion de

los temas disciplinarios, favoreciendo el buen clima laboral.

En un programa de induccion, se pueden evaluar tres partes fundamentales:
a) Las personas de recién ingreso o nuevos empleados. El cual permitira
conocer, el grado de integracién alcanzado, tanto en su trabajo, como con

Sus compairieros.

b) Las personas encargadas de la induccion, de parte de la empresa. En
especial en aquellos casos en donde se utilicen sistemas de tutela, por
medio del cual un trabajador antiguo, es responsables de ensefar, en el

lugar de trabajo al recién contratado.

c) Los trabajadores que ya tienen tiempo en la organizacion. Ya que debido
a traslados o ascensos, tendran no solo que relacionarse con otras
personas, sino también tendran que resolver nuevos problemas. (Garcia,
2014, pag. 11)



1.1 Ventajas del proceso de induccion

Cuando se brinda toda la informacion necesaria, sobre su medio ambiente al
personal de nuevo ingreso, esto permitird una integracion en el menor
tiempo posible al puesto, al grupo de trabajo y a la organizacion. Algo que
debe de tenerse en cuenta, en un programa de induccion, es que debe ser
dinamico, ya que la organizacion lo es, en especial para mantener
actualizados, a los miembros de la organizacion, en relacién a los cambios
gue se den. Ya que la mayoria de los empleados, cumpliran con las reglas si
comprende el significado de ellas, y se evitara oposicidn 0 que se resista a

cumplirlas. (Garcia, 2014, pag. 13)

1.2 ;Qué debe contener un programa de induccion como base?

Todo programa de induccion sea cual fuere el sector empresarial a la cual

pertenezca, debe contener los siguientes puntos:
Induccién corporativa

e Bienvenida a la compafia por parte del representante o Gerente
General el cual puede ser grabado en video para reproducirlo cada
vez que ingrese un nuevo colaborador, esto va a generar que el
nuevo integrante se sienta que su aporte es importante para la
empresa.

e Historia de la compafila y a qué sector pertenece, resaltando los
logros obtenidos.

e Estructura de la compafia por areas y sus representantes principales.

e Detalle de la planeacion estratégica: mision, vision, objetivos, cultura,
competencias, metas y todo aquello que aporte al logro de los planes
de la empresa.

e Productos o servicios que se ofrece.

e Normas béasicas de convivencia: horarios, vestimenta, uso correcto de

las instalaciones.



e Beneficios: pago de ndmina, solicitud e certificados laborales,
justificaciones por incapacidades u otros, beneficios adicionales
propios de la compaiiia.

e Reglamento interno: faltas leves, graves y muy graves; con sus
respectivas sanciones

e Actividades adicionales de la compafia.

Como parte de este proceso se deberd realizar el recorrido por las
instalaciones para que el colaborador se pueda ubicar dentro de la empresa,
sobre todo las areas comunes, presentacion con el jefe inmediato, pares,
subordinados si es el caso y areas con las cuales va a mantener contacto

laboral.
Induccién especifica

e Ubicacion del puesto dentro del organigrama.

¢ Rol del cargo a través del descriptivo del cargo.

e Funciones claves o criticas del cargo

e Revision de politicas y procedimientos del cargo y de la compafiia en
general.

e Induccion de temas relevantes entre &areas por la naturaleza del
cargo.

¢ Indicadores de gestion que mediran el resultado de su trabajo.

e Expectativas del cargo a cubrir.

e Escalera de desarrollo.

e Entrega del cargo y puesto de trabajo.

Este tipo de induccién va a ayudar al desempefio del nuevo integrante,
conocimiento de las nuevas funciones, lo cual da una alta probabilidad de

permanencia y mayor productividad.

El departamento de Gestion Humana de las empresas debe fomentar a los
altos directivos la importancia del proceso integro de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccion del nuevo colaborador a la compafia,
ya que a través de este proceso se puede garantizar colaboradores

idoneos para los cargos de la organizacion, si se cuenta con la persona



correcta esta va a aportar con el crecimiento de la compafia. Un proceso
fundamental de este ciclo inicial en el programa de induccioén el cual va a
generar un aporte significativo en la organizacion, ya que el talento humano
es la pieza fundamental, el mismo que se debe cuidar y desarrollar para asi
incrementar la productividad y conservar el conocimiento propio de la
empresa. Si se cuenta con personal altamente entrenado los beneficios
seran: un buen clima organizacional, orientacion al logro, afiliacion,
identificacion con la compafia, gente disciplinada, colaboracién entre areas,

baja rotacion, alta satisfaccion, rqpida adaptacién, innovacion, etc.

Capitulo 2 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional (frecuentemente abreviado CO) es un
campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y
estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propésito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia
de una organizaciéon. Esta es una definicion muy larga, de manera que la

vamos a desglosar.

EL comportamiento organizacional es un campo de estudio. Esto significa
que es un &rea concreta de la experiencia con un cuerpo comun de
conocimientos. ¢Qué estudia? Estudia tres determinantes del
comportamiento en las organizaciones: individuo, grupos y estructuras.
Ademas, el comportamiento organizacional aplica los conocimientos
obtenidos acerca de los individuos, los grupos y el efecto de las estructuras
sobre el comportamiento, a fin que las organizaciones puedan trabajar con

mayor eficacia.

Para resumir nuestra definicion, diremos que el CO se ocupa del estudio de
lo que la gente hace en una organizacion y la forma en que ese
comportamiento afecta el desempefiio de la misma. Y, puesto que el CO se
ocupa especificamente de situaciones relacionadas con el empleo, no debe
causarnos sorpresa encontrar que enfatiza el comportamiento en relacién
con los puestos, el trabajo, el ausentismo, la rotaciébn de personal, la
productividad, el desempefio humano y la administracion.(Robbins, Septima
Edicion)



Ese comportamiento organizacional que se fija desde el inicio de la relacién
laborar conlleva ineduliblemente a la integracion del colaborador y la
organizacion a la cual pertenece, esta sinergia esta construida por los
intereses tanto del nuevo integrante como por los de la compaifia y por

medio de contratos que se fijan desde un inicio.

2.1 Contrato psicoldgico

Se puede indicar que todo colaborador tiene el contrato formal que es aquel
que se firma en fisico el primer dia que forma parte de la empresa, el mismo
que estara por escrito y tendra establecidos los articulos del codigo de
trabajo que la compafia requiere se cumplan a cabalidad, asi mismo se
encontrara el cargo, sueldo a percibir y demas beneficios que la ley indica. Y
existe el contrato psicologico (frecuentemente abreviado CP) el cual da un
valor agregado desde el inicio, creando espectativas para ambas partes, con

la finalidad de alcanzar los objetivos personales como los de la organizacion.

El CP se refiere al conjunto de creencias y expectativas acerca de los
compromisos y obligaciones percibidas en una relacion, mas alla de los
acuerdos formales manifiestos. Si bien el CP tiene una connotacion de
acuerdo tacito entre las partes que conforma una relacion, representa un
determinante muy importante de la conducta en las organizaciones y las

relaciones interpersonales. (Rodriguez, 2007)

Desde el momento que el colaborador se integra a la empresa posterior al
proceso de seleccién, la compafia debe priorizar las condiciones que se les
va a ofrecer a los nuevos integrantes, las mismas que van a permitir el buen
desenvolvimento y mayor contribucion del trabajador, generando para la
compafia una alta productividad y a la vez el logro de los planes
estratégicos. Por otro lado estan los motivadores del empleado que como
compafia se debe cumplir, que es brindar posibilidades de desarrollo a
mediano y largo plazo, es decir promociones internas, cumplimiento de los
basicos como son pago a tiempo, horarios adecuados, cuidar de su salud en
cuanto a la parte laboral, mejorar las condiciones econdémica de acuerdo a

su crecimiento dentro de la empresa; todas estas situaciones o0 expectativas



gue tiene el empleado van mas alla de un contrato formal sino que estan
dentro de un contrato psicolégico el cual cumple con las expectativas de
ambas partes, siendo este un elemento importante durante la relacion

laboral, el mismo que va a influir en el comportamiento organizacional.

Capitulo 3 Capital emocional

La relacion laboral cuenta con un capital emocional que se genera entre el
trabajador y la compafia, el cual constituye esas ganas de satisfacer las
necesidades de las dos partes, es asi que los colaboradores poseen el
conocimiento requerido para cumplir con las funciones asignadas y
sistuaciones que se pudieran presentar en diferentes ambitos, pero para
maximizar estos conocimientos es impresindible el sentirse apoyados y
recompenzados por parte del empleador. El capital emocional puede ser
interno, representado por las dogmas, sentimientos y valores que tiene cada
colaborador y que son evidenciados en las acciones y comportamientos que
conllevan a un resultado y la parte externa que son los valores establecidos
o identificados por la compafia y que representan los principios

transversales que debe primar.

El capital emocional de las organizaciones se define como el conjunto de
aptitudes, actitudes, creencias y costumbres que siente y practica la
organizacion a través de sus miembros y usuarios. Es aptitud porque lo
compone la habilidad de intuir, comprender y aplicar efectivamente el poder
de las emociones para beneficio organizacional. Es actitud porque es la
capacidad de disposicibn que posee la organizacibn a través de sus
miembros para poner al servicio organizacional sus habilidades
emocionales. Es creencia porgque los miembros de las organizaciones tienen
convicciones sobre su forma de pensar y actuar ante situaciones concretas.
Es costumbre porque se materializa a través de las practicas emocionales
cotidianas. Este conjunto de aptitudes, actitudes, creencias y costumbres
emocionales se acumulan en la dindmica organizacional; de alli la

denominacion de capital emocional. (Varguillas, 2005)



Capitulo 4 La disciplina

Para que dentro de la organizacién prevalezca los valores organizacionales
y reglamentos internos, los directivos deben impartir la disciplina para el
cumplimiento de los mismos, es por ello que tradicionalmente son
considerados los modelos a seguir y quienes deben fungir como un érgano
regulador del comportamiento de los colaboradores cuando no se estan
cumpliendo las expectativas planteadas. El objetivo principal de impartir la
disciplina organizacional es hacer que cumplan los reglamentos previamente
estipulados como fundamentales para el buen funcionamiento de Ila
empresa, asi como generar relaciones laborales duraderas, basadas en el
respeto y colaboracion sin infringir las prohibiciones de la compafiia. Una de
las formas de promover una disciplina positiva es hacerlo mediante premios
y estimulos para el cumplimiento e interiorizacion del mismo, en casos
extremos se recurre a castigos o filtraciones del personal que son
establecidos en el reglamento interno y avalado por el Ministerio de

Relaciones Laborales.

La disciplina laboral es el conjunto de acciones tendientes a lograr el
acatamiento de las politicas, normas y reglamentos de la empresa, por parte

de todos sus integrantes.

Se ha visto como la empresa al seleccionar sus trabajadores hace esfuerzos
por identificar aquellos candidatos que mayores posibilidades tienen de
adaptarse a su cultura. Sin embargo, en algunos casos se presentan
comportamientos insatisfactorios, frente a los cuales es necesario actuar

para garantizar la armonia y buena marchan de la organizacion.

El proposito de las acciones disciplinarias es asegurar que el
comportamiento y desempefio de los trabajadores se ajusten a los
lineamientos de la compafia. El acatamiento de las politicas, normas y
reglamentos no solo se logra a través de la aplicacibn de sanciones
disciplinarias para los que se debian de ellas, sino a través de recompensas
para aquellos que las respetan. Desafortunadamente las sanciones son

frecuentemente mas usadas que las recompensas y en algunos casos



extremos la Unica accién disciplinaria realizada es el despido del trabajador.
Sin embargo, cada vez son mas las organizaciones que se preocupan por
establecer reconocimientos por los comportamientos excepcionales, para

estimular el respeto a la cultura institucional. (José, 2006)

4.1. Felicidad en el trabajo

La felicidad en el trabajo es uno de los aspectos que muchas veces parece
olvidado por la direccion de la empresa, sin embargo el tener una personal
feliz, satisfecha, puede ser la clave para diferenciarse de la competencia y
de ahi puede depender el éxito de una organizacion. Cuando los
colaboradores se sienten felices no escatiman esfuerzos en beneficio mutuo,
sin embargo ésta dependera de como gestionan sus propias emociones y
las del entorno. La obligaciébn que tiene la direcciébn de una empresa es
colaborar con los gerentes para crear una atmésfera en la que los

empleados se sientan felices de trabajar.

La empresa tiene la responsabilidad de priorizar, valorar y recompensar la
satisfaccion en el trabajo. No sirve que una empresa sostenga que
“‘Queremos que la gente se sienta feliz en el trabajo” para luego darse la
vuelta y recompensar el exceso de trabajo, la falta de consideraciéon y el

estilo de direccion autoritario de siempre.

Hacer lo que amamos y disfrutar de lo que hacemos determina mas del 50%
del estado de animo del trabajador, y derriba el mito que "dinero llama
dinero", cambiandolo a que "la pasion atrae nuevas oportunidades”. Con
base en lo anterior es importante agregar, que uno de los aspectos que
determina la felicidad es el trabajo, no sélo por el ingreso que genera, sino
gue por dar un sentido de "competencia" a las personas, el sentirse capaces
de hacer algo, productivos, y por permitirles vinculos con otros que les
ayudan a sentir "pertenencia”. (Bejarano, 2013)

Capitulo 5 Clima Organizacional

Para la marcha exitosa de toda organizacion es indispensable la actitud y

ganas que cada colaborador le ponga al trabajo que realice y a la milla extra



gue esten dispuesto a dar de acuerdo al compromiso que hayan adquirido
con la empresa, estas situaciones generan el clima organizacional que se
vive dia dia en el lugar de trabajo. El clima es considerado como el ambiente
organizacional que se pueda vivir en el lugar donde ejecutan sus funciones
laborales, la identificacion de los valores empresariales y la politica interna
que repercute en el trabajador.

El concepto de clima organizacional proviene originalmente del trabajo de
Lewin (1936), quien demostré que el comportamiento humano depende de
la situacion global donde ocurre la conducta. El término “situacion global”
en estudio se refiere a la persona y a su ambiente psicologico (o de
comportamiento). Ese ambiente es percibido e interpretado por la
persona. Es decir, la conducta es una funcion de la interaccion entre

persona y ambiente.

El clima organizacional refleja la manera en que las personas interactian
unas con otras, con los clientes y con los proveedores internos y externos,
asi como el grado de satisfaccién con el contexto que las rodea. El clima
organizacional puede ser, en un extremo, agradable, receptivo, célido e
incluyente o, en el otro, desagradable, agresivo, frio y alienante.

(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

El clima organizacional tiene varias formas de ser medido de acuerdo a lo
gue busque cada empresa, lo que generalmente prima es el buen ambiente
laboral, cada empresa es diferente ya que poseen varios modelos basados
en culturas, competencias definidas, sector econémico y de negocio, la
vision, la religiéon, etc. Es importante mencionar que la cultura es un factor
importante dentro de la empresa ya que es un reto muy alto conseguir
personas que compartan las mismas creencias, comportamientos, valores
que para la organizacion son primordiales, si esto se consigue el clima
laboral va a ser el mejor, debido a que ambos comparten las mismas

creencias.
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5.1 Factores que intervienen en el clima organizacional

Los factores se consideran esenciales en el momento de evaluar el clima, es

asi que se han identificado las siguientes dimensiones:

e Estructura: se refiere a los niveles o posiciones jerarquicas que tiene
cada organizacion, en cuanto a su funcionalidad, nivel de reporte el
cual debe ser funcional y agil

e Responsabilidad: corresponde al nivel de compromiso vy
responsabilidad que genera cada cargo en el desempefio de sus
funciones.

e Reconocimiento: es la recompensa que recibe cada colaborador por
el cumplimiento o aporte individual o grupal para el logro de un
objetivo organizacional en comudn, esto se realiza a través de
incentivos. En esta dimensién intervienen dos factores: el higiénico o
extrinseco como lo son la parte salarial, las directrices recibidas por
sus jefes inmediatos, la parte fisica del lugar de trabajo y relaciones
internas. El segundo factor es la parte motivacional o intrinseco
representando por el nivel de satisfaccién del colaborador, desarrollo
profesional y reconocimiento laboral

e Retos: son los desafios que representa el cargo a desempeniar, Si
esto trae consigo nuevos conocimientos, aprendizajes y si va a
aportar al crecimiento personal y profesional.

e Relaciones laborales: se refiere al trato con los otros, el respeto al
interactuar, el compafierismo, la colaboracion entre areas y personas,
la confianza que se pueda generar, la credibilidad tanto del cliente
interno como externo.

e Contribucién: corresponde al trabajo en equipo, el nivel de apoyo para
alcanzar los resultados esperados, primando los valores transversales
de la organizacion

e Manejo de conflicto: comprende el manejo correcto de los problemas
surgidos laboralmente, el consenso al cual se puede llegar para

solucionar los inconvenientes sin generar malestares internos.



e Sentido de pertenencia: es sentirse identificado con los valores de la
compainiia, participar activamente en las actividades de la empresa, el
involucramiento que se puede llegar a tener para el cumplimiento de
los objetivos.

e Liderazgo: contar con personas que puedan influenciar de manera
positiva, que tengan la energia requerida para mover a la gente para
generar los resultados esperados, primando el buen trato de los
llamados lideres y ensefiando con el ejemplo, convirtiéndose en

modelos a seguir.

Capitulo 6 Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia es el arraigo hacia lo que tiene importancia para
cada persona, como lo son las empresas, los familiares, ideologias, valores
y demas principios que marcan o identifican a cada individuo y que los
distingue de los demas. Es asi que el sentido de pertenencia en el &mbito
laboral se define como el sentimiento de considerar a la organizacion como
suya, esto es fundamental desarrollar en cada colaborador para que
participe en temas de ahorro, eficiencia en el trabajo, optimizacion de
recursos y mas cosas que generan valor. Si el empleado llega a sentir a la
organizaciébn como propia va a procurar lo mejor para ella.

Aquellas organizaciones que tienen como uno de sus valores el sentido de
pertenencia, deben ser conscientes que si se logra incorporarlo a los
colaboradores ellos deberan ser participe y tienen tanto deberes y derechos
gue cumplir, como lo es sentirse escuchado y vivir una equidad interna.

En la actualidad, las exigencias econOmicas, las demandas que la
globalizacion trae consigo como el creciente consumo de bienes y servicios,
la inversién entre naciones; ademas de muchas mas oportunidades de
expandir y fortalecer los mercados; implican al mismo tiempo tener que
invertir en la innovacion en las empresas, “mantener una alta dosis de
creatividad y poseer una cultura corporativa dinAmica a partir de un clima
laboral positivo. Desde este punto de vista, un “habitat” que promueva el

desarrollo de las personas, el sentido de pertenencia y el compromiso con



las tareas, sera siempre un valor agregado para las empresas”. (Mufioz P.
A., 2014)

Es asi que se puede crear un concepto de sentido de pertenencia donde
significa ser parte de un equipo de trabajo, donde hay inmerso sentimientos
propios como lo son la fidelidad y sentirse seguro dentro del grupo, gracias a
gue comparte los mismos ideales, la misma forma de pensar, los mismos
valores y creencias; todo esto genera que la persona esté dispuesta a acatar
las normas pre establecidas.

Cuando existe el sentido de pertenencia, existe la satisfaccion del
colaborador con la organizacion y su vida laboral, logrando tener un buen
ambiente organizacional, debido al valor que se le da a esta relacion y el
significado que se logra crear.

Las teorias de contenido mas importantes son: la de Jerarquia de
Necesidades de Maslow las cuales agrupa las necesidades del ser humano
como son las Fisiologicas, de Seguridad, las de Pertenencia, Sociales y de
Amor, Necesidades de Estima y de Autorrealizacion, estas se van a ir
satisfaciendo desde la de més bajo al mas alto nivel; Y la Teoria de Higiene-
Motivacion de F. Herzberg esta teoria habla de las condiciones necesarias
de trabajo y si alguna hace causan malestar pero si estan presentes no
llegan a motivar a los empleado, algunos de estos factores son: El Salario
suficiente, Tener un trabajo de planta, buenas condiciones fisicas como
Ventilacion e lluminacion , Adecuadas relaciones con el Jefe y Compafieros
de Trabajo entre otras. (Mufioz P. A., 2014)

En base a lo expuesto anteriormente se puede llegar a la conclusion que el
sentido de pertenencia es una de las piezas fundamentales dentro de una
compafia, para que esta pueda diferenciarse de las demas en este mundo
globalizado y con una orientacion hacia la competitividad, tendra que contar
con colaboradores alineados a la cultura organizacional, al fin y al cabo
guienes conforman las empresas son aquellos que emiten los buenos o

malos comentarios interna y externamente.



Capitulo 7 Interculturalidad

En organizaciones generalmente multinacionales que tienen presencia en
diferentes paises cuentan con una gama variada de culturas que se mezclan
en una sola empresa y que en ocasiones puede generar conflictos internos,
para esto se recomienda adaptar una cultura en cada pais sin perder las
raices culturales que identifican a la empresa. Actualmente se vive en un
entorno cambiante, es por esto que cada empresa debe adaptarse a la
situacién de donde esté radicando para garantizar su permanencia a largo

plazo.

Desde este punto de vista la interculturalidad es incontrovertible e influyente
en la sociedad y en las propias organizaciones ya sus efectos empresariales
redefinen nuevos paradigmas de competitividad. El posicionamiento
competitivo de la empresa no depende solo de sus capacidades y logros
actuales, sino de la habilidad para establecer y mantener negocios
duraderos con sus pares en escenarios multiculturales. Las sociedades
tendran entonces personas mas experimentadas y menos improvisadoras
que estaran a cargo de las negociaciones, acuerdos y alianzas. (Druker

como se cité en Herrera, 2013)

La sociedad global multicultural implicara obviamente riesgos sin embargo,
contar con un equipo de lideres que entiendan el valor de las diferencias
culturales en la organizacion puede llegar a significar el éxito o el fracaso en

los negocios.

En el mundo de los negocios, cada empresa ha logrado una posicién
competitiva sobre las decisiones acertadas en cuanto a los recursos y
capacidades que posee para resolver problemas en el sector en el cual
desarrolla su objeto social. ElI proceso de aprendizaje y desarrollo de
competencias interculturales esta en la habilidad para reconocer el valor de
las diferencias e integrarlas a la gestion de la organizacion. En el caso de
empresas nacionales este proceso aparentemente no es complejo, sin
embargo, cuando empresas extranjeras llegan al pais, existiran mas

diferencias que similitudes en las formas de gestion, existiran una especie de



barreras mentales que dificultan los acercamientos y las alianzas, suelen
verse como modos impositivos de asociacion.

Las diferencias de actitud y comportamiento, presentes en las relaciones
dentro y fuera de la organizacién, se reflejan en las practicas gerenciales.
Para ello se requiere de dirigentes y operarios cuya capacitacion y formacion
profesional desarrolle actitudes tan diversas como culturas e individuos que
participen en las negociaciones logrando éxito en los negocios y en los
acuerdos del dia a dia.

El resultado final seré evidente para los negocios y para las naciones, puesto
que se esta viviendo intensamente en una sociedad global multicultural,
donde quien entienda, comprenda y saque el mejor provecho de los recursos
y capacidades en un ambiente globalizado obtendra una mayor generacion
de valor y garantizara la sustentabilidad de su negocio. En el fondo, el tema
de capacidades para la interculturalidad no puede considerarse como la
simple argumentacién para justificar la relacion de las culturas y los
negocios, es importante recordar que no es suficiente conocer un poco de la
contraparte, sino sacar el mayor provecho posible de las capacidades para
una negociacion intercultural exitosa. (Druker como se cité en Herrera, 2013)

Capitulo 8 Oportunidades de mejora

En estos dias se habla mucho de calidad. Las empresas estan empefadas
fuertemente en desarrollar “sistemas de calidad” con la promesa de grandes
beneficios. Pero como dicen algunos consultores expertos en el tema, en
bastantes casos las empresas no tienen claro para qué es el sistema de
calidad y se estan adentrando en ellos basicamente porque es una moda,
porque algunos de sus clientes estan en eso y ellos deben también hacerlos,

se por imagen, regulacién u otra razén considerada de peso.

Independientemente de la razén por la que se implemente un sistema de

calidad, hay varios objetivos que se busca cumplir.

El mejoramiento continuo es uno de los objetivos basicos de un sistema de
calidad. A la fecha hay experiencias suficientemente exitosas que hacen

deseable, atractiva, la inversion en estos proyectos. En la linea del



mejoramiento continuo, la empresa debe estar atenta a escuchar, no sélo
oir, sino a comprender el mensaje y méas importante, tomar accion. Debe

disponer las energias necesarias para cumplir este cometido.

Las empresas entran en proyectos de calidad con el entusiasmo de mejorar
en algo. Mejorar en le capacidad de produccion, en el producto mismo, el

ambiente de trabajo, etc. (Nuiiez, 2004)



5. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION DEL DESARROLLO DE
LA EXPERIENCIA

5.1 Metodologia cualitativa

Se utilizé esta técnica para generalizar el resultado obtenido a través de una
muestra definida previamente, aplicando la técnica de la entrevista para la

construccion del conocimiento.

5.2 Metodologia cuantitativa

Se utilizé esta técnica para representar de manera numeérica y estadistica los
resultados obtenidos de la muestra, para obtener patrones que se repiten y

establecer comportamientos medibles.

5.3 Metodologia descriptiva

Se utilizo este tipo de metodologia con la finalidad de recolectar, organizar,
simplificar, comparar y obtener resultados a través de la observacion de

situaciones claves que nos aporten conocimiento durante la investigacion.

5.4 Poblacion

Quala Ecuador cuenta con 705 personas a nivel nacional, la muestra
seleccionada comprende el Distrito Guayaquil que tiene 215 personas de las
cuales la mayor rotacion se encuentra en el nivel base del canal detallista del

area de ventas que corresponde a 97 personas.

5.5 Instrumentos
Los instrumentos utilizados fueron:
e Entrevistas de retiro o desvinculacion
¢ Indicador de rotacion
¢ Indicador de motivo de retiro
e Formatos de verificacion de induccion
e Procedimiento del proceso de induccion

e Politicas y procedimientos del &rea de ventas para vendedores



5.6 Recursos
e Carpeta de agenda de induccion
e Cuaderno u hojas, esfero corporativos
e Folleto de reglamento interno
e Folleto de Cadigo de ética
¢ Reglamento de SISO en CD
e Triptico de induccion
e Banner
e Globos de bienvenida “nos gusta la gente como tu”
e Canasta de productos de bienvenida
e Presentacion en PPTT
e Camisa corporativa
¢ Manila o pulsera corporativa
e 6 horas promedio de induccion general

e 30 dias de induccién especifica



6. MOMENTOS DEL PROCESO METODOLOGICO EN LA
SISTEMATIZACION

Fase 1. Diagndstico y analisis de la problemética

Para la elaboracion del diagnéstico del redisefio del proceso de induccion
especifica para el area de ventas de la empresa Quala Ecuador, se utilizaron
y analizaron los indicadores corporativos de la organizacion, los cuales
permitieron a través de la entrevista de retiro identificar los motivos del
porque las personas se desvinculaban o retiraban de la compaiiia, afectando
directamente a dos indicadores claves como lo son el de rotacion y el de no
calidad por error de seleccién. Mediante los instrumentos mencionados se
pudo validar que la mayor parte de la poblacién afectada estaba en el area
de ventas y el mayor porcentaje de las personas salian por incumplimientos
al desconocer los procesos y politicas internas, es asi que se definié que
para poder cerrar correctamente el proceso de incorporacion del nuevo
personal y garantizar la permanencia a mediano y largo plazo de los nuevos
integrantes, se deberia ajustar a la necesidad actual la induccion tanto
general como especifica para el cargo de mayor rotaciéon vy alinearla a la

cultura organizacional.

Antes de la intervencion la compafiia contaba con una induccion general que
no estaba ajustada a la cultura ecuatoriana y que no reflejaba la realidad de
la compafia en Ecuador, por ser una filial se estaba utilizando la induccion
de la matriz principal ubicada en Colombia, lo cual no les permitia interiorizar
la cultura real, adicional esta induccion era impartida virtualmente a través de
una grabacion, resultando poco dinamica y muy general. De igual forma la
induccion especifica del cargo resultaba ser superficial y no contemplaba las
politicas y procedimientos del cargo, asi mismo no existia una evaluacion
gue confirmara el conocimiento adquirido para realizar los refuerzos

necesarios posteriormente.



Fase 2: Identificacidon de las herramientas y métodos para
levantamiento de la informacién

Las herramientas que utilizaron fueron:

¢ Indicadores de gestion: se analizé el indicador de rotacion desde el
afio del 2013 al 2016 para conocer el nimero de personas que
salieron en ese periodo, el indicador de no calidad por error de
seleccion que es las personas que salieron de la compafiia antes de
cumplir el afio y % de motivos de retiro del afio 2015 y 2016 para

identificar a que se debio la salida del personal.

e Entrevistas de retiro o desvinculacion: estas entrevistas sirven como

instrumento para alimentar los indicadores de % de motivos de retiro.
e Procedimiento de Induccion

e Formatos y materiales para la induccion



Fase 3: Analisis de los resultados

Para la elaboracién del analisis de los resultados se realizaron archivos en
Excel, donde se tabularon los resultados para posteriormente analizarlos

mediante graficos.

PLANTAACTIVO Y

Planta Diciembre 2016

DIRECCION >

_ 22 T . i N
Aﬁs 18 _~ Direccion Admin. Financiera

* Direccion Cadena
Abastecimient
® Direccion Gestion Humana

* Direccion Mercadeo

* Direccion Ventas

Grdfico 1 Planta de personal 2016

Elaboracion: Autora

En el tamafo de la muestra a analizar se contemplaron a todos los
colaboradores del distrito Guayaquil, distribuidos por areas al cierre del afio
2016. Donde se puede identificar que la mayor poblacion pertenece al area

de ventas.
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Rotacion Anual

Grdfico 2 Rotacion anual 2013 — 2016

Elaboracién: Autora

Se realiz6 el andlisis del indicador de rotacion, realizando un comparativo
desde el afio 2013 al cierre del 2016. En este grafico se pudo identificar que
desde el 2013 de acuerdo a los datos levantados han trabajado en reducir el
indice de rotacion a través de mejoras en el proceso de seleccion, logrando
hasta el 2015 una reduccién significativa de 3 puntos, durante el 2016 se
incrementd debido al incumplimiento de las politicas y procedimientos, esta
informacién se encontrd en las entrevistas de salida, por lo cual la compafia
tuvo que desvincular a aquellos que no cumplian con lo establecido y no se

alineaban a la cultura de la organizacion.
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Grdfico 3 Comparativo rotacion mensual 2013 — 2016

Elaboracion: Autora

Para tener un mejor entendimiento de la rotacion se realiz6 un comparativo
mes a mes desde afio 2013 al 2016 donde se evidenci6 los picos de los

meses en los que se presentan una alta rotacion.

2013: Este afio en comparacion a los afios venideros, todos los meses se
tuvo una alta rotacién, de acuerdo a la conversacion que se mantuvo con la
persona que maneja los indicadores corporativos del area de Gestion
Humana, para esta época no llevaban un control del motivo de retiro o

salida, por lo cual es desconocido.

2014: En comparacion con el afio anterior existi6 una disminucion en el
numero de salidas. Pero existieron picos en el mes de febrero donde la
causal de retiro fue por una mejor oferta salarial en un 50% vy por
incumplimiento de las politicas y procedimientos en el 50% restante. En el
mes de Julio el motivo de salida fue del 46.15% por una mejor oferta por
salario, es aqui que la compariia toma como medida mejorar la parte salarial

en el &rea de ventas para resultar mas competitivos en el mercado.
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2015: Este afio se redujo significativamente la rotacion, manteniéndose en
todos los meses un promedio del 4 al 6% de salidas. En este afio el motivo
de retiro que primo fue el de bajo desempefio seguido por el incumplimiento

de procedimientos y reglamentos.

2016: Hubo un incremento en comparaciéon al afio anterior, que se ve
reflejado en el mes de agosto donde el motivador principal es el

incumplimiento procedimientos y reglamentos del area y de la compafiia.



Retiros 2015 - Decision Compaiiia

Grdfico 4 Motivos de retiro 2015

Elaboracién: Autora

En el area de ventas del nivel base durante el afio 2015 la mayor incidencia
de salidas por decisiobn de la compafiia se debié al nho cumplimiento de
expectativas por bajo desempeio en un 26%, al no alcanzar sus indicadores
de gestion y como segundo motivo estuvo el incumplimiento de
procedimientos y reglamentos del area en un 22%. Asi mismo se identificd

gue el cargo de mayor rotacion era el de Prevendedor.
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Retiros 2016 - Decisién Compaiiia

Grdfico 5 Motivos de retiro 2016

Elaboracién: Autora

Durante el 2016 la compafiia tomd la decision de retirar al 30% de las
personas que no cumplieron con los procedimientos y reglamentos del area,
el segundo motivador fue el de bajo desempefio que tiene un porcentaje del
16.67%, lo cual después del andlisis realizado se pudo identificar que los
colaboradores incumplen tanto en procedimiento como en cumplimiento de
sus indicadores de gestion por el desconocimiento de los mismo de manera

formal desde el inicio de sus labores.
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Fase 4: Presentacion de la propuesta de intervencién

Una vez analizado los factores que intervienen en la problemética
identificada, realizaron la propuesta para mejorar el proceso de induccion
tanto el general como el especifico debido al impacto que este proceso tiene

en la incorporacion de los nuevos colaboradores a la organizacion.

e Adaptar la presentacion de la induccion general a la cultura de Quala

Ecuador.

e Mejorar los souvenir que se entregan al ingreso del nuevo

colaborador.

e Reestructurar la agenda de induccion enfocado en el cargo de mayor

rotacion.

e Crearon espacios para difusion de motivos de filtracion de

colaboradores.

e Garantizar el cumplimiento de la induccion a través de un formato de

verificacion.



SITUACION ACTUAL SITUACION PROPUESTA

Presentacion corporativa ajustada a situcion
ecuatoriana

Impartida personalmente por una persona de
Gestion Humana

Presentacidn corporativa colombiana

Impartida virtualmente

No se entrega souvenir de bienvenida Se entrega souvenir de bienvenida
No se dainduccién de SISO La trabajadora Social imparte la induccién de SISO
Carpeta de induccion desactualizada Carpeta de induccion actualizada

No se realiza el agendamiento de las

. . i GH realiza el agendamiento con las areas soportes
inducciones con las dreas soporte

Verificacién de induccidén ajustada al cargo critico
para validar el conocimiento

Comunicar los incumplimientos o faltas por las
cuales se desvinculan a los colaboradores

Se realiza verificacion de Induccidn estandar

Desconocimiento del motivo de retiro de los

colaboradores a la fuerza de ventas .
directamente ala fuerza de venta

Reforzar reglamento interno, indicando que
No se refuerza el reglamento interno situaciones conllevan a unafalta leve, grave y muy
grave

Tabla 1Comparativo situacion actual y propuesta

Elaboracion: Autora

CORRESPONSABILIDAD INDUCCION

25%
15%
GESTION GERENTE
HUMANA
COLABORADCR
JEFE
20%

Grdfico 6 Corresponsabilidad de induccion

Elaboracion: Adaptacion de David Ulrich
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La corresponsabilidad del proceso de induccion se encuentra dividida entre
las siguientes instancias:

Gestion humana: sera el &rea responsable de realizar la programacion de la
induccion especifica, asi mismo impartir la inducciéon general de tal forma
que el nuevo colaborador tenga clara la cultura y los objetivos de la
organizacion.

Gerente de area: es quien va a permitir que sus colaboradores impartan las
inducciones correspondientes al area, por lo cual se va a invertir tiempo del
jefe y de la persona que va a realizar la induccion de los temas especificos.
Si no se cuenta con la apertura del Gerente del area no se podra lograr una
buena induccion.

Jefe de éarea: es el responsable de que se cumpla el cronograma de
induccion a cabalidad, asi mismo de interiorizar al nuevo colaborador el rol y
aporte del area a la organizacion, despejar cualquier duda que pueda surgir
durante el proceso y estar en constante acompafiamiento.

Colaborador: tiene la responsabilidad de asistir a las citas programadas,
prestar atencion y realizar las preguntas inherentes al cargo, con la finalidad
de no fomentar la incertidumbre.



7. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En el estudio realizado se usaron diferentes herramientas para alcanzar los

resultados deseados en esta intervencion:

DECISION #RETIROS % RETIROS
COMPARNIA 48 53,33%
CAMBIO CONDIC X ELIMINAC CARGO 2 2,22%
CAMBIO CONDICIONES X CAMBIO DE PERFIL 1 1,11%
INCUMP. NORMAS X FRAUDE 1 1,11%
INCUMP. PROCEDIMIENTOS/REGLAMENTOS 27 30,00%
NO CUMPLE EXPECT CARGO X BAJO DESEMPENO 15 16,67%
NO CUMPLE EXPECT CARGO X NO ALIN CULTURA 1 1,11%
VENCIMIENTO CONTRATO EVENTUAL 1 1,11%
PERSONAL 42 46,67%
CAMBIO COND VIDA MEJOR BALANCE VIDA/TRAB 6 6,67%
CAMBIO COND VIDA X ESTUDIO 1 1,11%
CAMBIO COND VIDA X TRASLADO FAMILIAR 3 3,33%
CAMBIO CONDIC VIDA X SALUD 2 2,22%
DESCONEXION POR ESTILO DEL JEFE 8 8,89%
DESCONEXION X LA CULTURA O LA CIA 4 4,44%
DESCONEXION X NO PERCEPC. POSIB DESARROL 1 1,11%
DESCONEXION X PRESION VS. POSIB Y HERRAM 2 2,22%
DESCONEXION X VALORACION Y/O RECONOCIMIE 1 1,11%
FALLECIMIENTO 1 1,11%
OFERTA POR MEJOR CARGO 7 7,78%
OFERTA POR MEJOR SALARIO 6 6,67%
Total general 90 100,00%

Tabla 2 Decisién de retiro 2016

Elaboracion: Autora

Un insumo importante para la recoleccion de informacion fueron las
entrevistas de retiro de los ex colaboradores, con las cuales se pudo
observar y comprender sus motivos de salida de la compafia e identificar
varios factores que podrian estar produciendo un descontento en la gente.
Quala Ecuador adicionalmente tiene clasificado los causales de retiro tanto
por parte de la compafia como por decision de las personas, esto lo
plasman en un indicador que rige dentro de un afio movil, para de esta forma
clasificar y conocer el motivo de desvinculacion o retiro. Es asi que mediante
esta entrevista se pudo validar que la mayor parte de los colaboradores se

los desvincula por el no cumplimiento de politicas y procedimientos, de los



cuales no hay claridad para el colaborador y que no son reforzados
periddicamente por parte de sus jefes, lo cual los lleva a constantes
incumplimientos considerados dentro del reglamento interno como faltas
graves que son sancionados con memorandum y con visto bueno en

algunos casos.

Es por esto que se procedio a revisar el contenido de la induccion especifica
conjuntamente con el jefe inmediato y el jefe del jefe, presentdndoles los
resultados obtenidos donde muestran que la mayor incidencia es por el
incumplimiento de reglamentos y procedimientos del area; a través de estas
reuniones se pudo levantar cuales fueron los procesos criticos para el cargo
de Prevendedor y cudles fueron los incumplimientos recurrentes que se
presentaron, para de esta forma reforzarlos, asi mismo esta responsabilidad
se le dio al jefe inmediato para que imparta el segundo dia de induccion el
rol del &rea, rol del cargo, sus funciones especificas, indicadores con los
cuales van a ser medidos, procesos y politicas importantes para el area.
Para garantizar y respaldar a la organizacion sobre una de las politicas mas
importantes para el area de ventas que son “Las reglas de Oro”, se cre6 un
formato donde se recepta la firma al momento que se les da la induccion
especifica para validar su entrega y se cre6 una evaluacion para verificar el
conocimiento recibido en la induccion. Asi mismo se reviso la agenda de
induccion de otros cargos que en ventas han tenido una alta rotacion como
es el de Lider de Preventa y Jefe Regional del Canal Detallista, estos fueron

validados y aprobados por el Gerente del Canal.

Otro de los puntos por mejorar fue la adaptacién de la induccién corporativa,
la cual inicialmente se impartia de manera virtual con la cultura propia del
pais donde se encuentra la matriz y no adaptada a la realidad de la
compafia en Ecuador, para esto la Direccion del area de Gestion Humana
aprobo que de forma aleatoria las integrantes del area sean las encargadas
de dar la induccion general, esto con el objetivo de transmitir desde el primer
momento la cultura y que ubiguen a las personas del area; esta induccion
tiene dos momentos, en el primer momento se imparte la historia, logros,
productos, canales de distribucion, planeacién estratégica, competencias

corporativas, programas, capacitaciones corporativas, promesa de valor,



informacion general de SISO, reglamentos internos, normas de convivencia,
politica de vestimenta, seguridad de la informacion y beneficios. Y en una
segunda instancia se amplia los temas de seguridad y salud ocupacional, el
mismo que es impartido por la trabajadora social. Al finalizar el primer dia se
les haréd entrega de los souvenir de bienvenida que son: Triptico, manila
Quala, canasta de productos, cuaderno, esfero y camisa corporativa; lo cual
generard un mayor sentido de pertenencia identificandose desde el inicio

con la organizacion.

Con estas implementaciones se espera tener colaboradores con la claridad
del rol a desempenar y alineados a la cultura corporativa, de esta forma se
contribuye a la disminucion del indice de rotacién a nivel compafia y a

incrementar la perdurabilidad de los colaboradores por mas de un afio.

Durante todo el proceso de mejora se incluyeron en todas las etapas a los
jefes de éarea, esto con la finalidad de crear conciencia para que conozcan la
importancia del cierre correcto del proceso de incorporacién, asi mismo para
que formen parte y creen responsabilidad de la correcta y efectiva
imparticiébn de los procesos y politicas que son consideradas criticas para

este nivel.

COSTO INDUCCION HOMBRE 1DIA

ANALISTA GH S 16,67
SISO S 25,94
DOTACION S 130,00
REGLAMENTOS S 10,50
SOUVENIR S 10,00
CANASTA DE BIENVENIDA S 20,00
TOTAL S 21311
RETIROS 2016 - CANAL DETALLISTA - NIVEL BASE 57
PERDIDA $ 12.147,27

Tabla 3: Costo de induccion 2016

Elaboracion: Autora



Adicional se realizé un analisis del costo hombre por induccién del 2016, lo
que dio por resultado que por cada ingreso se estd invirtiendo $213,11
aproximadamente, es decir que, durante el 2016 salieron 107 personas en el
Distrito Guayaquil, donde 57 personas representan al Canal Detallista del
nivel base que es donde se he realizando la intervencion, por lo cual la
compafiia tuvo una pérdida de $12147,27 por induccion no efectiva.

Cumpli mi

prueba y ahora
Vamos por mas
—  Logo Quala

Grdfico 7 Propuesta de Pin

Elaboracion: Autora

Una de las propuestas por implementar en el 2017 es la entrega de un
incentivo al finalizar el periodo de prueba, para aquellos que lo pasen de
forma satisfactoria en la evaluacion de los 90 dias, en este caso se
entregaria un Pin donde diga “Cumpli mi prueba y ahora vamos por mas”;
esto con la finalidad de generar sentido de orgullo y compromiso por parte
de los colaboradores, de esta forma se reducir4 la incertidumbre y el
colaborador podra trabajar con mas energia y con un alto nivel de
responsabilidad en sus labores.
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CONCLUSIONES FINALES

Como consecuencia de la investigacion realizada para el redisefio del
proceso de induccién especifica en el area de ventas, se concluyé que el
programa de induccion es un proceso fundamental para la adaptacion y
buen desempefio del nuevo colaborador a sus nuevas funciones, generando
un alto impacto dentro de la compafia debido al nivel de productividad que
un buen colaborador pueda generar y el ahorro que este conlleva por el re

proceso en la contratacién de nuevos colaboradores.

El disefio del programa de inducciéon especifica cumple un papel importante
para la correcta adaptacion al cargo, esta informacion que se va a impartir
debe ser organizada previamente con informacién actualizada, clara y
oportuna de lo que se espera del colaborador, de las politicas y
procedimientos a cumplir, indicadores con los cuales va a ser medido el
nuevo integrante y los niveles de reporte que tendra. El nuevo colaborador
tiene un tiempo razonable de 90 dias de acuerdo al tipo de contrato que se
firma, para adaptarse a la organizacién y al puesto de trabajo, durante el
tiempo que esta considerado para la induccion, la misma que fue redisefiada
con enfoque en los incidentes criticos del cargo de Prevendedor
identificados previamente y en la alineacién de la cultura corporativa, es asi
que el nuevo integrante tendrd mayor seguridad por el conocimiento
adquirido y sentirda confianza para realizar su trabajo correctamente con el
conocimiento propio de la compafia y con la claridad de lo que se espera

de él a corto plazo.

Para garantizar la interiorizacion de la induccién especifica se mejor6 el
formato de evaluacion del programa de induccién, con el cual se va a poder
validar de forma cuantitativa el nivel de conocimiento del participante durante
los 20 primeros dias por parte del jefe inmediato, donde se debera obtener
un puntaje minimo de 7/10, si el resultado es inferior a 7, se considerara no
satisfactorio y se procedera a programar una re induccion de los aspectos
identificados con puntuacion baja para luego continuar con la verificacion por
parte del jefe del jefe esto con el objetivo de involucrar a los jefes durante

todo el proceso, para que asi conozcan a su nuevo integrante y tengan



pleno conocimiento del grado de conocimiento y adaptacién que tiene el

nuevo colaborador y los refuerzos que de ser necesarios deberan impartir.



RECOMENDACIONES

Las recomendaciones de este trabajo de titulacion van dirigidos a las

siguientes instancias de la organizacion:

1.

2.

Areas involucradas: para que este proceso tenga credibilidad y sea
efectivo se debera contar con la corresponsabilidad de la ejecucion

del programa de induccion.

Jefes de area: para los representantes de cada area se sugiere recibir
un curso de Formacién de Facilitadores Internos, esto con la finalidad
de que estén en la capacidad para realizar inducciones periédicas a

su personal a cargo.

Gestion Humana: actualizar periédicamente la induccion corporativa
para ajustarla a los objetivos estratégicos que persigue la compafia
anualmente y dar seguimiento para que las inducciones especificas
se actualicen de acuerdo a la periodicidad que se actualicen los
procesos y procedimientos del area.

Se recomienda que las horas de induccion sean consideradas como

horas de capacitacion y de esa forma llevar un indicador de gestion
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ANEXOS

Anexo 1: Induccion tipo - Prevendedor

@) Quala

INDUCCION TIPO

Cargo nuevo colaborador:

PREVENDEDOR

Cargo Jefe Inmediato:

Direccion: VENTAS CANAL DETALLISTA
Completar estos datos al inicio de la induccion:
Nombre Jefe inmediato
Nombre Consultora de GH
Fecha de ingreso
Nota: Las inducciones requeridas para todos los cargos se encuentran en color gris
ACTIVIDAD TEMA SUBTEMA

Induccion a la compafiia " o
Introduccion a la compafiia

Bienvenida y entrega de: canasta de bienvenida con camisa
Quala, carpeta de induccion, cédigo de ética, reglamento
interno y camet de Quala

Explicacién del proceso de induccién (revisar la portada de la
induccién)

Presentacion Corporativa (Revisar: Marco Estratégico,
Cultura, Nuestros inicios, nuestro crecimiento,
competencias,Reglamento Interno, Cédigo de ética,
cuidemos lo nuestro, Linea honesta, politica de vestimenta)

CARGO RESPONSABLE

Consultora de GH

Break
) - Médi la 0 Enti
Induccién a la compafiia Salud Ocupacional Apertura Ficha Médica edico Qual 6,1 0 n idad
externa segUn aplique
ALMUERZO Jefe inmediato

Induccién al Area Marco Estratégico

Organigrama del &rea y Estructura

Indicadores claves de resultado (si aplica)

Actividades bésicas permanentes (si aplica)

Herramientas (explicacion sobre el uso de las mismas)

Procedimientos del canal (ver anexo 3)

Jefe Inmediato

Definiciones y Guias del cargo

Descripcion del cargo (rol, temas fundamnetales, indicadores

Matriz de Procedimientos y mecanismos de control

Jefe Inmediato

Induccion al Cargo Temas generales

Habitos y estilo de trabajo

Reuniones habituales (CC)

Sistema de informacion (IDG-Reporte de Ventas)

Canales de comunicacién

Normas del canal (ver anexo 4 )

Tiempo Estimado: 3 horas

Actualizacion de usuario en el SICM de Prewventa ( ver anexo

5

Jefe Inmediato

Induccion a la compafiia Induccién grupal GH

Cultura Quala

Programas corporativos: 4s

Manejo disciplinario

Gestién Humana

Induccion a la compafiia Nomina

Esquema de Pagos

Pago de comisiones, valores y forma de pago

Jefe Inmediato

Tiempo Estimado: 1 dia
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Inducciones adicionales necesarias para iniciar a ejercer el cargo:

Induccion al cargo

Procedimientos a revisar previos a la induccion:

Informtica Estructura y Rol del area
Asignacion de pocket
- Uso y Sincronizacion de la pocket
Principales

temas/procedimientos en comdn

Listelos a continuacion

Procedimiento por perdida o robo de pocket

Procedimiento para devolucion de la pocket

horarios de recepcion de pedidos

Procedimiento por dafio / perdida de pocket

Tiempo Estimado: 1 hora

Responsable del &rea

Induccién al cargo

Area de interaccion:
Ventas Canal Detallista

Tiempo estimado: 1 dia

Procedimientos a revisar previos a la induccién:

Estructura y Rol del &rea

Capacitacion Mi cargo Detallista

ABC de la venta- Uso correcto de POP

Mandamiento de preventa y reglas de oro

Capacitacion Cartilla de fundamentales

Capacitacion en tipologia de clientes

Capacitacion dispositivos méviles

Capacitacion hora de la verdad

Capacitacion matematicas comerciales

Actualizacion de clientes de preventa

Capacitacion de creacion de clientes

Examen Quala

Preguntas Clave:
ABC de la venta?

Mandamientos de preventa
Reglas de Oro?

Jefe Inmediato

Induccién del cargo

Jefe Inmediato

Tiempo estimado: 6 dias

Entrega de ruta

Refuerzo ABC

Refuerzo manejo de pocket

Refuerzo estandares de ejecucion de las marcas

Entrega de ruta (mapas y ruteros)

Jefe Inmediato

Induccion a la compafifa

Verificacion Jefe Inmediato

Revisar cumplimiento del Formato de programacion de la
Induccidn

Diligenciar Formato de Verificacién de la Induccion del jefe

Acordar Plan de trabajo

Jefe Inmediato

Induccion a la compafiia

Verificacion Jefe del Jefe

Revisar cumplimiento del Formato de programacion de la
Induccidn

Revisar el Plan de trabajo acordado con su jefe inmediato

Diligenciar Formato de \erificacion de la induccion del jefe
del Jefe

Jefe del Jefe




Anexo 2: Formato de Verificacion de Induccion

Ahora haces parte de un €qUipo ganadnr @Quala

Verificacion de la induccian Jefe Inmediato

Hueve Colaborador Cargo Fecha de verificdon
i myaa
lefe Inmedietn Carpo del Jefe Consultora de Sestion Humana

Conteste las sigulentes preguntas, |as misrmas que tendrén un valor de 1 punto cada una,

1. Cudl es la migidn de Quala Ecuador

2. Esoriba sl reenot 3 Competencles Corparativas Quala
L~

r B

i

3. Escriba una estrefs del hirmng de Quala

4 LCusles son los 3 pllares fundamentales de la culturs Quala?
L-

r L

i

5. Enurmére g 5 primencs mandamlentos de & prévents en anden.
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Ahora haces parte de un equipo ganadnr @Quala

Verificacion de la induccidn Jefe Inmediato

6. Detalle como gana usted mengualmente an el plan dé incantivas del canal?

7. ACHmo S8 & paga &l salaro & un preventists? Explique cuanto pesa cads variable

8. Enurnere 5 regles de Oro de la prevents.

8. LCudl es &l Rol del preventista?

il L0ud Inforrnacdidn S8 snallza én & punto de encuentro?
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Anexo 3: Formato de recepcion de normas del canal detallista

Quala

-Ilnh:ml

RECEPCION DE NORMAS DEL CANAL DETALLISTA

PROCEDIMIENTOS Responsable Frma de entrega Firma de Recibido

1 Reglas de Oro de la Preventa (Anexo 4.)

2 Canal de comunicacion entrega - preventa (Anexo 5.)

3 Horarios de Trabajo y uniformes




Anexo 4: Reglas del Juego de la Preventa

REGLAS DEL JUEGO DE LA PREVENTA
CLASIFICACION
ST ARTICULO COMPORTAMIENTO
LEVE Art.61-#33 No utilizd el uniforme de manera correcta en horas laborables
No cumplimiento de disposiciones del jefe en las politicas establecidos para el foro de
GRAVE Art.65-#7
punto de encuentro
GRAVE Art. 65-#6 Inasistencia injustificada
GRAVE Art.65-#63 No asistir al punto de encuentro
Violar la politica multicanal, vendiendo a clientes no autorizados, especificados en dicha
GRAVE Art.66-#2 .
politica
La comunicacidn con el transportista, debe ser por medio del lider de preventa o jefe
GRAVE Art.65-#59 ,
regional.
No cumplimiento de disposiciones del jefe en: Visita de clientes asignados todos los dias,
mantenimiento y actualizacion de base de datos, cumplimiento del ABC en el punto de
MUY GRAVE | Art. 61-#13 o , . . . .
venta, utilizacion del catdlogo y pocket, transmicion de pedidos en horarios definidos, uso
de manera correcta del POP
MUY GRAVE | Art.65-#34 Salirse de rutasin autorizacion del jefe inmediato
Vender las herramientas de trabajo proporcionadas por la cia: Pocket, POP muestras
MUY GRAVE | Art.65-#62 ) .
/degustaciones, exhibidores, etc
Ofrecer beneficios no autorizados por |a Cia, para obtener un pedido o un beneficio
MUY GRAVE | Art.65426 | (promociones, descuentos, horarios de entrega especial, degustacion, crédito, cambio de
producto no autorizado, etc.)
Falseo de informacion al facturar pedidos no hechos por el clientes (pedidos inventados,
MUY GRAVE | Art.66-#3 ) . )
pedidos partidos, pedidos cruzados, etc.)
MUY GRAVE | Art. 65- #3 Presentarse al trabajo bajo efecto de alcohol o drogas
MUY GRAVE | Art.65-#52 No agredo verbalmente a jefes o compafieros
MUY GRAVE | Art.66-#4 Realizar cobros de facturas
MUY GRAVE | Art.66-#6 Solicitar al cliente producto para beneficio propio
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Anexo 5: Clasificacién de las faltas para toma de decisiones

TIEMPOS INCUMPLIMIENTO

1a VEZ 2aVEZ 3ra VEZ 4aVEZ
LEVE Llamado de atencidn Lamado de atencion (escrito) Memorando Copia HV | Memorando descuento
(verbal) *Ex hasta 10%
Filtracion
GRAVE Memorando Copia HV  [Memorando descuento hasta 10%** .
(Visto Bueno)
Memorando descuento Filtracion
MUY GRAVE .
hasta 10% (Visto Bueno)

**Si la reincidencia de una falta **%si la reincidencia de la falta leve ocurre
grave ocurre dentro de un periodo dentro de un periddo de 30dias, se convierte en
de 30 dias por segunda vez, se falta grave

convierte en falta MUY GRAVE
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Anexo 6: Clasificacion de Causales de retiro

CLASIFICACIONES DE CAUSALES DE RETIRO

‘ Error de
CAUSARATE Acciones seleccion MOTIVO DECISION

DESCONEXION X LA CULTURA O LA CIA no cuenta con los valores de la cultura Si DESCONEXION
DESCONEXION POR ELAMBIENTEDETRABAJO  [Relaciones con compaieros y jefes Si DESCONEXION
DESCONEXION X PRESION V/S. POSIB Y HERRAM  |No cuenta con herramientas de trabajo No DESCONEXION
DESCONEXION X NO PERCEPC. POSIB DESARROL ~ No percibe ascenso en el corto y mediano plazo No DESCONEXION
DESCONEXION X VALORACION Y/0 RECONOCIMIE |No percibe bien el pago de su salario, no reconacen su esfuerzo Si DESCONEXION
OFERTA POR MEJOR SALARIO mejor oferta econdmica Si OFERTA MEIOR
OFERTA POR MEJOR CARGO oferta por mejor propuesta laboral Si OFERTA MEJOR
CAMBIO CONDICVIDA X SALUD no pvuede gjercer el trabajo por condiciones de salud/traslado No CAMBIO CONDVIDA PERSONAL

de ciudad por salud

Condiciones personales para trabajar (distancia vivienda, gastos
CAMBIO COND VIDA MEJOR BALANCE VIDA/TRap [P/ orarios) Dedden emprendernegodos popios, arcel | CAMBIO CONDVIDA

por demandas (alimentos, penales, transito, etc.). Decisiones

personales
CAMBIO COND VIDA X ESTUDIO Continuar/iniciar estudios Si CAMBIO COND VIDA
CAMBIO COND VIDA X TRASLADO FAMILIAR traslado de ciudad de la familia No CAMBIO COND VIDA
INCUMP. NORMAS X FRAUDE Hacer uso de herramientas y material para beneficio propio, G

negocios no autorizados con clientes y con transportistas INCUMPLIMIENTOS
INCUMP. PROCEDIMIENTOS/REGLAMENTOS No cumplimiento de las reglas de oro de la preventa Si INCUMPLIMIENTOS

Incumplimiento del rol del cargo (visita clientes, ABC, G
NO CUMPLE EXPECT CARGO X BAJO DESEMPENO  |fundamentales, disciplina) NO CUMPLE EXPECT CARGO
NO CUMPLE EXP CARGOX BAJO POTEN DESARRO  {no desarrollo Si NO CUMPLE EXPECT CARGO
NO CUMPLE EXPECT CARGO X NO ALIN CULTURA  {cumplimiento de horarios, uniforme, cultura Si NO CUMPLE EXPECT CARGO | COMPARIA
CAMBIO CONDIC X ELIMINAC CARGO eliminacion cargos No CAMBIO CONDICIONES
CAMBIO CONDICIONES X CAMBIO DE PERFIL cambio perfil No CAMBIO CONDICIONES
BAJA PRODUCCION No POLITICAS INTERNAS
ACUERDO DE RETIRO No POLITICAS INTERNAS
VENCIMIENTO CONTRATO EVENTUAL No POLITICAS INTERNAS
TRASLADO A OTRA FILIAL DE QUALA No POLITICAS INTERNAS
FALLECIMIENTO No FALLECIMIENTO
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