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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion se realizé en las empresas CIPORT S.A. y TECNAC
C.L. actualmente ambas organizaciones estan en proceso de fusion que dara como
resultado CIPTEC C.L. En base al estudio de la cultura organizacional mediante la
aplicacion de herramientas metodolégicas como la entrevista que se realiz6 al jefe
de talento humano de CIPORT S.A. y una encuesta que se aplicd al personal
administrativo de cada una de las empresas, con el fin de conocer la situacion actual
de la organizacién, se diagnosticd que en ambas organizaciones no se realiza el
proceso de induccion de forma estructurada y planificada. El objetivo del trabajo de
titulacion es redisefar el programa de induccidon para consolidar el contrato
psicologico y evaluar la adaptacion del personal a la organizacion. Se redisefid el
programa de induccion en base a los resultados obtenidos en la encuesta y la
entrevista. Se planific6 un cronograma con los temas y tiempos para el proceso de
induccién, se estructuré un formulario de induccién general y especifico. Se
desarrollé6 un manual de convivencia el cual sera socializado con el fin de generar
identidad corporativa. Se elaboré la propuesta de un kit de bienvenida para los
nuevos colaboradores, lo que causara una buena impresion en el nuevo colaborador
creando nuevos vinculos de compromiso con la organizacion. Finalmente, se
elabord una evaluacidén que permitira conocer el grado adaptacion a la cultura de la

organizacién lo que precisara la efectividad del presente trabajo.

Palabras claves: Cultura organizacional, Clima organizacional, Induccion, Contrato

psicologico, Motivacion, Fusion, Socializacion.
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INTRODUCCION

La globalizacion es un proceso histérico de integracion, donde intervienen
ambitos, como la economia, la tecnologia, la politica y la cultura. Esto obliga a que
las organizaciones, estén en cambios constantes de adaptacion, es decir
acoplarse o reinventarse. En la actualidad organizaciones deciden fusionarse,
como parte de estrategia de crecimiento y fortalecimiento empresarial. Ante este
tipo de medida es importante que los colaboradores se alineen a la nueva cultura
organizacional, de esto depende el crecimiento y el éxito de la misma. Una de las
fusiones, a nivel Latinoamérica, mas importante en el campo aeronautico, fue el de
la compafia Chilena LAN y la aerolinea Brasilena TAM, hoy conocida como
LATAM, inici6 su proceso de fusion bajo un costo de $ 60 millones de dodlares, en

el aio 2012 y culminé en el afio 2016.

Actualmente LATAM es la compafiia aeronautica mas grande de América
Latinay la décima mas grande del mundo. El propdsito principal de esta gran
fusién fue ofrecer la mas moderna flota con una experiencia de viaje mejorada en
la region, y transformar a LATAM Airlines Group en un grupo de personas
apasionadas, que trabajen en forma simple, alineada y con lideres inspiradores,
para entregar un valor distintivo a sus clientes y tener una organizacion sana y

sustentable en el tiempo.

A nivel nacional, una de las fusiones mas trascendentes en el Ecuador fue
la de Industrias Alimenticias Ecuatoriana Inalecsa, la cual elabora productos de
consumo masivo como tostitos, tigreton entre otros. Cambié de dominio al
fusionarse en el afno 2012 con la Mexicana ARCA CONTINENTAL esta compro el

100% de sus activos. El proceso de adaptacion a la cultura ha sido éptimo.

En el presente trabajo de titulacion, se estudia la cultura organizacional de
dos empresas fusionadas, por un lado, la compafia adquiriente Ciport. S.A.,
dedicada al negocio de la construccién con mas de 36 afios de experiencia, y la

compania adquirida Tecnac C.L. con 60 afios de experiencia en el mismo sector.

La cultura organizacional es lo que identifica a una organizacién de otra,
ninguna compafiia es igual, aunque estén en el mismo giro de negocio, su filosofia

es totalmente diferente, el propdsito del redisefio del programa de induccién
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servira para afianzar y consolidar el contrato psicolégico en la nueva cultura
organizacional, generando asi el sentido de pertenencia y el compromiso con los

colaboradores.

La induccién permitira que los colaboradores logren adaptarse a los
diferentes grupos de trabajo y asi propiciar una comunicacion efectiva. Lo esencial
del proceso es dar la orientacidon general al colaborador sobre las funciones que
desempefara en su cargo y una visién global sobre la organizacién, la razén de

ser, su estructura y estructura de los procesos.

Se dan dos tipos de induccion. La induccion sobre las unidades de trabajo,
familiariza al empleado con los objetivos de la unidad e incluye una
presentacion con sus nuevos colegas. La induccién sobre la organizacion
informa al nuevo empleado sobre los objetivos, la historia, la filosofia, los
procedimientos y las normas de la organizacién. Esta induccion debe incluir
las politicas y prestaciones importantes de recursos humanos, como las
horas de trabajo, los procedimientos de pago, los requisitos de horas extras y
las prestaciones. Ademas, un recorrido por las instalaciones de trabajo de la
organizacién forma parte a menudo de la induccion sobre la organizacion.
(Robbins, 2009, p. 294)

La propuesta del redisefio del programa de induccion busca alinear al nuevo
colaborador con la filosofia de Cipte C.L. que se compone de varias etapas en las
cuales, primero se debera hacer una induccion general que comprende los

reglamentos internos y politicas.

La estructura del trabajo de titulacion comprende en el primer capitulo el
marco tedrico, en el cudl se establecen las bases tedricas de esta investigacion.
Se desarrollé los temas de clima y cultura organizacional, fusion empresarial,
contrato psicologico e induccién, En el segundo capitulo se realiza el analisis de
filosofia de la organizacion, donde se encuentra la misién, visiéon y objetivos de la

compaiia.



En el tercer capitulo se destaca el marco metodoldgico, en el cual se
establece la metodologia y los procedimientos para el levantamiento y recopilacién
de la informacién. En el cuarto capitulo se aborda el analisis de los datos
obtenidos. Por ultimo, en el quinto capitulo, se encuentra la propuesta del redisefio
del programa de induccion basado en el estudio de la cultura de dos
organizaciones fusionadas, para medir su influencia en la adaptacion del personal

administrativo en la empresa Cipte C.L.



JUSTIFICACION

El factor clave de una organizacion es el capital humano, es por esto que
el departamento de talento humano es el indicado en afianzar el contrato
psicolégico, lo que genera que ambas partes se involucren y compartan la misma
vision.

“El tiempo invertido en la induccién de un nuevo empleado es una pieza
fundamental de la relacién futura, y debe fijarse una politica. Cada compafia
puede hacerlo en forma diferente, segun su estilo, mas o menos sofisticado, mas

0 menos extenso. jPero debe existir!, esa es la clave”. (Alles, 2011, p. 208)

Debido a este proceso de transicion en la compahiia, es necesario el
redisefio del programa de induccion, como estrategia para desarrollar al personal
y retener a los buenos talentos para la organizacion fusionada Cipte C.L., asi
mismo si no se toman las medidas pertinentes, puede ocasionar en los

colaboradores inestabilidad emocional, bajo desempefio y chismes.

Al iniciar el proceso de induccion, se debe hacer la presentacion formal de
la organizacion con el nuevo colaborador, dar la bienvenida cordialmente a su
nuevo lugar de trabajo, esto hara que se creen vinculos fuertes y el nuevo

colaborador se sentira identificado con la cultura de la organizacion.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1. Definiciéon de Cultura Organizacional

La cultura organizacional es el determinante para la formacién de su
estructura ante su alto impacto en la comunicacion, clima y comportamiento
organizacional. Sin importar el giro del negocio, el tamafo y estrategia de la
organizacion. El diagndstico y gestion de la cultura organizacional es la inversion

que conduce multiples beneficios en todos los niveles de la empresa.

Esta comprende el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacién. Los miembros de la
organizacién determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el
clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones
de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos,
conductas y valores que conforman la cultura de la organizacién. La cultura
en general abarca un sistema de significados compartidos por una gran
parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras.
(Salazar, Guerrero, Machado, & Ruben, 2009)

La cultura organizacional comprende varios elementos que configuran el
esquema organizacional, y diferencian a una organizacién de otra. En toda
organizacion existen valores, politicas, costumbres y simbolos, los cuales son el
punto de partida de las percepciones de los colaboradores. Es necesario hacer
énfasis que desde las percepciones se originan los comportamientos, por lo tanto,
la cultura repercute significativamente en el modus operandi del personal ante

situaciones adversas, innovadoras, conflictivas y rutinarias.

La cultura se refiere a la forma de vida de la organizacion en todos sus
aspectos, sus ideas, creencias, costumbres, reglas, técnicas, etc. En este
sentido, todos los seres humanos estamos dotados de una cultura porque

formamos parte de un sistema cultural” (Chiavenato, 2009, p.176).



La cultura organizacional es aquello que define a cada organizacion,
conformada por valores, costumbres y creencias, propias de cada empresa. Los
empleados deben apropiarse de la cultura, asi se podra llevar a cabo los

procesos organizacionales de manera eficiente y armonica.

La cultura es la médula de un grupo o sociedad especifica” se refiere a que es la
estructura de un grupo social u organizacional que se rigen a diferentes reglas,

costumbres y politicas. (Cardozo, 2007, p.265).

La cultura organizacional es la parte central y fundamental de toda
organizacién, ademas esta inmersa en todas las atribuciones y conductas del
personal, puesto que influye en el accionar de los integrantes de una empresa.
Por lo tanto, la cultura debe ser estudiada y analizada, de esta dependera el éxito

o fracaso.
1.1 Componentes de la Cultura Organizacional

Existen varios referentes acerca del tema de la cultura organizacional, sin
embargo, el modelo de analisis propuesto por Edgar Schein se ha destacado,
debido a su enfoque holistico, que abarca elementos tangibles e intangibles que
componen la cultura corporativa. Aunque, las organizaciones que componen la
fusién posean el mismo giro de negocio, este modelo permite comprender de

manera precisa como los componentes o niveles diferencian a una empresa de otra.

Para realizar un estudio y diagndstico de la cultura organizacional, es
fundamental reconocer los tres niveles de analisis de la cultura organizacional: los

artefactos, valores adoptados y supuestos basicos.
1.1.1 Artefactos

Son aspectos visibles que conforman a una organizacion. Incluyen productos,
servicios e incluso, patrones de conducta de los miembros de la organizacion. Los
artefactos constituyen los elementos tangibles de la organizacion, por ende, pueden

ser identificados, diagnosticados y visualizados con facilidad.



1.1.2 Valores Compartidos

La cultura se expresa en comportamientos y actitudes propias
del trabajador adquiridas en el hogar y su entorno familiar Los valores
orientan el comportamiento de los miembros de la empresa. Se
evidencian unicamente mediante entrevistas con los miembros claves
de la empresa, por medio del cual se puede ahondar haciendo
preguntas acerca de lo que la organizacion valora y por qué hacen lo
que hacen. (Schein, 2009, p,168)

Los valores compartidos engloban las ideologias, propdsitos, fines y
principios que conforman los pilares de una organizacion y repercuten en el accionar
de sus miembros. Surgen de la filosofia y pensamientos de los fundadores de la
organizacion, ademas conducen y ensefian las maneras de como deben realizarse

las cosas, impulsando un comportamiento ético en los colaboradores.
1.1.3 Supuestos Basicos

También conocidos como presunciones basicas, estan conformados por las
suposiciones, opiniones, convicciones inconscientes, e impresiones que el personal
posee con certeza. Son dificiles de detectar, pero representan las fuentes mas

profundas de valores y acciones.
1.2 Transmisioén de la Cultura Organizacional

Este es el factor mas determinante que existe dentro de la
cultura, inicia desde la creacion de la compaiia y la vision de su
fundador, siendo la base para fundar una cultura. Esta creacién nace
con la finalidad de cumplir una satisfaccion o necesidad de la
sociedad, siendo guiada por la vision y objetivos organizacionales.
Marcando el desarrollo y crecimiento o el fracaso de la organizacion.
(Cardozo, 2007, p. 270)

El proceso de transmisiéon de la cultura inicia en el momento en que los

fundadores de la organizacion la institucionalizan. Luego en el proceso de induccion
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se presenta la empresa ante el nuevo colaborador, al cual se le comunica la filosofia
de los fundadores, los valores, los objetivos y estrategia que define a la
organizacion. Sin embargo, existen otros medios de divulgacion de la cultura que se
dan en los procesos de talento humano como la existencia de un plan de carrera
que denota la creencia de los directivos acerca de la importancia que le otorgan al

crecimiento profesional de sus colaboradores.

Ademas, la cultura se difunde, mediante cédigos de ética y de conducta, los
cuales rigen y guian el buen accionar de los colaboradores en el contexto laboral,
establecen sanciones y desarrollan en el personal comportamientos éticos e
integros, con base a los valores de la cultura. Por ende, los cédigos promulgan el
mantenimiento de los principios empresariales, para evitar malas practicas con los

grupos de interés.
1.2.1 Cultura dominante y subcultura

El reconocimiento de que la cultura organizacional tiene
propiedades comunes no significa que no puedan existir subculturas
dentro de cualquier cultura dada. Las organizaciones mas grandes
poseen una cultura dominante y numerosos conjuntos de subculturas.
La cultura dominante expresa los valores centrales que comparte la
mayoria de los miembros de la organizacién. Cuando se habla de la
cultura de una organizacion, se hace referencia a su cultura
dominante. Es esta gran visidon lo que da a una organizacion su
personalidad distintiva. (Robbins, 2009, p.553)

Si una organizacion solo estuviera conformada por subculturas, el valor de la
cultura organizacional como variable independiente decreceria porque no habria
una apreciacion semejante de lo que simboliza un comportamiento apropiado o
inapropiado. Como componente el “significado compartido” de la cultura lo que hace

que ésta sea un factor importante para guiar y constituir el comportamiento.

Las subculturas tienden a fomentarse en organizaciones
grandes para evidenciar problemas, situaciones o0 experiencias
comunes que enfrentan los colaboradores. Es probable que estas

subculturas estén determinadas por los disefios departamentales y la
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separacion geografica. Por ejemplo, el departamento de compras tal
vez tenga una subcultura que compartan unicamente los miembros de
ese departamento. Incluiria los valores nucleares de la cultura
dominante mas valores adicionales exclusivos de los miembros del

departamento de compras (Stephen Robbins & Judge, 2009, p.554)

Las subculturas se desarrollan en segmentos o departamentos de las
grandes organizaciones. A pesar de que persiguen un mismo objetivo, cada area
posee objetivos, normas, procesos propios de su funcién estratégica. La subcultura
esta constituida por un conjunto de colaboradores que comparten comportamientos
y creencias diferentes a la cultura dominante. Para lograr que prevalezca una
cultura dominante entre las empresas fusionadas Ciport S.A. y Tecnac C.L. es
preciso alinear a los colaboradores con la filosofia empresarial de Cipte C.L. para

que el personal de ambas empresas se involucre y comparta la misma vision.

1.3 Funciones de la Cultura Organizacional

La cultura corporativa posee diversas funciones que contribuyen no solo a
generar la identidad, sino que proporcionan cohesion entre sus miembros, tales

aspectos conllevan a lograr mejores resultados organizacionales.

e Definir fronteras: Puesto que cada organizaciéon es unica y singular, la
cultura es uno de los factores que crea diferencias entre una organizacion

y las demas.

e Transmitir un sentido de identidad a los miembros de la organizacion: Los
colaboradores que se identifican con su empresa poseen sentido de

pertenencia que les permite satisfaccion en su ambiente de trabajo.

e Facilitar la generacién de compromiso con algo mas grande que el mero
interés individual: Los colaboradores se sienten altamente motivados,
comprometidos, cohesionados y encauzados con los objetivos y el

crecimiento de esta.

o Mejorar la estabilidad del sistema social: La cultura es el aglutinante social
que ayuda a mantener unida la organizacion al proveer estandares

apropiados de lo que deben decir y hacer los empleados.
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e Ajustar y limitar la conducta: La cultura sirve como mecanismo que da
sentido y control para guiar y conformar las actitudes y comportamiento de
los empleados (Stephen Robbins & Judge, 2009, p.555).

1.4 Socializacion de la Cultura Organizacional

El proceso de socializacion organizacional es aquél mediante el
cual las normas, valores y contenidos esenciales del clima y su cultura
se transmiten a los nuevos miembros del grupo. Este proceso consta
de dos fases: una, en la cual el nuevo miembro pasa por un proceso
de adaptacion y entrenamiento en el que integra los elementos de la
cultura organizacional, y dos, en la que el nuevo miembro del grupo
comienza a trasladar sus propias normas y valores a la cultura de la

organizacion. (Salazar, Guerrero, Machado y Rubén, 2009, p. 67 - 75)

La socializaciéon permite realizar una difusién correcta a los futuros
colaboradores de los aspectos que comprenden la cultura organizacional, tales
como, valores, creencias, politicas, entre otros. Este proceso constituido por tres
etapas: previa a la llegada, encuentro y metamorfosis. La previa a la llegada se
origina en el proceso de seleccion, cuando el candidato es entrevistado. En esta
fase se genera el contrato psicolégico, que es el conjunto de expectativas
reciprocas que poseen el colaborador y la organizacion, constituye el punto de
partida para formar un vinculo laboral que alinee las aspiraciones intereses de las

partes (organizacién — colaborador).

El encuentro, como segunda etapa, se desarrolla en el proceso de induccién,
cuando el nuevo colaborador es instruido y orientado para que se logre acoplar a la
cultura corporativa y conozca a la organizacién, sus normas y sus matrices
estratégicas. En la tercera etapa conocida como metamorfosis, el colaborador ya se
encuentra adaptado o no a la cultura organizacional, los resultados de esta fase de
adaptacion se evidencian en tres factores claves: productividad, compromiso y

rotacion.
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Figura 1: Proceso de socializacion
Fuente: Robbins y Timothy Judge, 2009
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No importa que tan bueno sea el trabajo de reclutamiento y
seleccién que haga una empresa, los nuevos empleados no estan
adoctrinados por completo en la cultura de la organizacién. Como no
estan familiarizados con esta, hay un potencial para que se alteren las
creencias y costumbres existentes. Por tanto, la organizacion quiere
ayudarlos a que se adapten a la su cultura. Este proceso de
adaptacion se llama socializacion. (Stephen Robbins & Judge , 2009,

p. 561)

Un exitoso proceso de reclutamiento y seleccién no garantiza una adecuada
adaptacion de los colaboradores a la cultura organizacional. Por ende, es preciso
invertir tiempo en el proceso de socializacion, para que de manera paulatina los
nuevos miembros logren conocer, aprender y acoplarse a los patrones de la

organizacion, los cuales seran la guia para el accionar del nuevo personal.

1.5 Institucionalizacion de la Cultura Organizacional

El término de institucionalizacién se basa en los ideales de los creadores de
la organizacion. La institucionalizacién de la cultura hace referencia a la
impregnacion de la filosofia de la organizacion sin salirse del giro del negocio, es
decir la organizacién logra vida propia que le permite mantener los valores

compartidos a lo largo del tiempo.
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1.6 Proceso de aprendizaje de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional se aprende de varios elementos que definen su
identidad y su accionar ante diversas circunstancias. Robbins (2009) afirma que “la
cultura se transmite a los empleados en varias formas, las mas poderosas son las

historias, rituales, simbolos materiales y lenguaje” (p. 564).

1.6.1 Ritual

Patrones o comportamientos iterativos propios de una organizacién que estan
basados en ideologias, también son conocidos como tradiciones o costumbres,

cada ritual posee un antecedente que origina su realizacion.

1.6.2 Lenguaje

Al momento de comunicarse se emplean acrénimos, y siglas propias de la
jerga organizacional, de manera tacita se afirma que reconoce y acepta la cultura

organizacional como parte fundamental de la realizacion del trabajo.

1.6.3 Simbolos Materiales

Los simbolos emiten poderosos mensajes, que influyen en el comportamiento
de los colaboradores y en los diferentes grupos de interés de la organizacion. Todas
las organizaciones crean simbolos que las diferencian de otras y comunican la
ideologia empresarial, mediante logotipos, isotipos e isologos etc. Sin embargo,

también se pueden observar en los uniformes e infraestructura de la organizacion.

1.6.4 Historia

Las organizaciones ante un contexto histérico, que marca un hito en su
creacion, formacién y desarrollo en el mercado. Conocer los origenes posibilita la
identificacién y el compromiso con su razéon de ser. Ademas, tiene una importante
influencia en la percepcién que los nuevos colaboradores tendran sobre los valores,
principios y creencias que impulsaron el surgimiento de la organizacion y sustentan

su idiosincrasia.
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1.7 Caracteristicas de la Cultura

Las investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al

reunirse, capturan la esencia de la cultura de una organizacion.

Innovacion y aceptacion del riesgo: Nivel en que se estimula a los

colaboradores para que sean innovadores y asuman riesgos.

e Atencién al detalle: Nivel en que se espera que los colaboradores

evidencien precisidon, analisis y atencion por los detalles.

e Orientacion a los resultados: Nivel en que la administracién se enfoca en
los resultados o eventos, en vez de las técnicas y procesos utilizados para

conseguirlos.

e Orientacién a la gente: Nivel en que las decisiones de la direccion toman
en consideracion el efecto de los resultados sobre la persona de la

organizacion.

e Orientacién a los equipos: Nivel en que las actividades del trabajo estan

ordenadas por equipos en vez de individuos.

e Agresividad: Nivel en que los colaboradores son agresivos y competitivos

en vez de buscar lo facil.

e Estabilidad: Nivel en que las actividades organizacionales hacen énfasis
en conservar el statu quo en contraste con el crecimiento (Robbins, 2009,
p.551)

La cultura organizacional consta de diversas caracteristicas y particularidades
que se manifiestan en comportamientos observables en la cotidianidad laboral,
desde la manera en que los colaboradores realizan sus tareas, hasta la actitud de
los miembros de la cupula con su personal, son indicadores de la esencia cultural
que predomina en una organizacion. Por ende, al realizar una fusion es
imprescindible, analizar y comparar las caracteristicas de ambas culturas inmersas

€N ese proceso.
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1.8 Tipos de Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional posee diversas tipologias que le otorgan un factor
diferenciador entre cada una, la cual se genera de acuerdo a la dindmica de cada
organizacién, no existen dos culturas organizacionales iguales; sin embargo, desde
lo tedrico se han considerado los modelos de cultura que proponen Quinn & Deal y

Kennedy.
1.8.1 Modelo de Quinn

Este modelo esta compuesto por cuatro tipos de cultura enfocados en dos
ejes o dimensiones antagonicas: el control y la flexibilidad. Por consiguiente, la
orientacion al control origina dos culturas, una orientada hacia las reglas y otra hacia
objetivos. La orientacion a la flexibilidad presenta dos culturas, una orientada al

apoyo y otra hacia la innovacion.

Figura 2: Modelo de Quinn
Fuente: Braidot y Cardozo, 2007
Adaptado por: Karoline Angulo
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e Orientada al apoyo: Esta cultura se manifiesta cuando en una organizacion
existen altos niveles de colaboracion, apoyo, camaraderia, unidn, espiritu de
cuerpo y desarrollo personal, posee una comunicacion verbal e informal; se
fomenta la comunicacion entre pares y una comunicacion abierta que permita
expresar criterios u opiniones sobre el trabajo y su relacion con sus

companeros. Se destaca el compromiso con el colaborador.

¢ Orientada hacia la innovacion: Este tipo de cultura enfatiza el interés por
investigar continuamente los aspectos del mercado, capacidad creativa,
flexibilidad al cambio, comportamiento activo basado en la experiencia. No se
practica una supervision descendente severa y rigurosa, pero se aspira que
los colaboradores posean un alto grado de compromiso y que impliquen en la

organizacion.

¢ Orientada hacia reglas: Se resalta el respeto a las figuras de autoridad, una
conducta racional, division de trabajo, la estructura organizacional es
jerarquica y posee una comunicacién formalizada, realizada por medios

escritos y tanto ascendente como descendente.

¢ Orientada hacia objetivos: Se caracteriza por su racionalidad, aplicacién de

indicadores de gestidn, responsabilidad, eficacia y recompensas ocasionales.

1.8.2 Modelo de Deal y Kennedy

Comprende cuatro tipos de cultura, enfocadas en dos dimensiones: el riesgo
que se basa en todas aquellas actividades de la organizacion y la retroalimentacién
que se refiere a la comunicacion que tiene la organizacion con los colaboradores en

cuanto a los procesos, estrategias y decisiones que se hayan cumplido.
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Figura 3: Modelo de Deal y Kennedy
Fuente: Braidot y Cardozo, 2007
Adaptado por: Karoline Angulo

RETROALIMENTACION

RIESGO

Rapida

Lenta

I. Cultura “dura”
-Recompensas financieras

-Orientada a las ventas

lll. Cultura “apueste por su empresa”
-Proyectos

-Gran cantidad de recursos

-Grandes organizaciones
-Altos niveles de actividad
-Exito medido por la perseverancia

-Reuniones, trabajo en equipo.

Alto
-Competencia interna agresiva -Reuniones muy importantes
-Visién a corto plazo -Expertos

Bajo Il. Cultura “del trabajo” IV. Cultura “de procesos”

- “Bad press”

-Orientacién a los procesos
-Empleados a la defensiva
-Burocracia

-Memos + memos

Cultura dura: Esta cultura presenta una alta y negativa competencia interna,
ya que el personal debe tomar decisiones de forma inmediata, lo que implica
un riesgo. Existen muchas normas y desacuerdos dentro de la organizacion,
sin embargo, en esta cultura carece de exclusion, ya que todos tienen la

misma oportunidad de conseguir reconocimientos,

meritocracia.

Cultura del trabajo: Promulga el dinamismo y la actividad constante, pero no
es proclive a asumir riesgos. Se procura la satisfaccion de las necesidades.
El éxito radica en el empeno y la constancia de los colaboradores ofreciendo

un servicio o producto de alta calidad. Existe trabajo en equipo y se celebran

fiestas. Esta cultura se manifiesta en grandes organizaciones.
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e Cultura apueste por su empresa: En esta cultura los efectos se visualizan a
largo plazo e implican un alto riesgo. Los proyectos tienen resultados a largo
plazo e involucran el costo de multiples recursos de diversa indole, posee

una retroalimentacion lenta y las reuniones tienen una gran importancia.

e Cultura de procesos: Esta cultura es burocratica actua con formalidad, reglas,
procedimientos de operacion estandar y una coordinacion jerarquica, existe
un bajo riesgo y la retroalimentacion se realiza de manera lenta. El personal
estd demasiado enfocado en realizar su trabajo y cumplir adecuadamente
con los procesos, los colaboradores suelen estar a la defensiva. Sin

embargo, el trabajo se realiza de forma ordenada.

2. Clima Organizacional
2.1 Definicion de Clima Organizacional

Las organizaciones estan compuestas principalmente por personas de
comportamientos complejos que se asocian entre si y organizan grupos, los cuales
modifican el funcionamiento de los sistemas y como resultado genera el clima

organizacional.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente ligado al grado de

motivacion de los empleados (Chiavenato, 2000, pag. 85).

El clima organizacional comprende comportamientos y actitudes que se
desarrollan en el ambiente laboral. Esto incluye la relacion entre pares, la
comunicacion con los superiores, la realizacion de tareas, entre otros. El ambiente
organizacional esta compuesto por rasgos que indudablemente son observables, el
concepto mencionado lleva la relacion causa- efecto, ya que el clima laboral influye

de manera evidente en los comportamientos de los colaboradores.

Si hay un buen clima el personal se desempefara mejor, cumpliran las metas
corporativas, se fortaleceran los canales de comunicacion y habra un mayor grado

de motivacion en el personal.
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Anzola (2003) afirma que “el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a
su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra”. (p. 110).

El clima organizacional es el conjunto de interpretaciones de los
colaboradores con respecto a la organizacién, por lo que abarca aspectos subjetivos
del ambiente de trabajo como el estilo de liderazgo, comunicacion y el nivel de
participacion otorgado a los colaboradores, los cuales formaran su criterio del lugar
de trabajo y cédmo éste influira en las actitudes, comportamientos y desempeno del

personal.

La necesidad sentida de enfrentar los fendomenos
organizacionales en su globalidad. Sostiene que la percepciéon del
entorno por parte del individuo va a depender de sus valores,
creencias y actitudes, producto del proceso de socializacién, donde las
diferencias personales definiran su posicion en el ambiente. (Robbins,
2004, pag. 89)

El clima laboral repercute en la manera en que se afrontan las tareas y se
reacciona a los diversos aspectos que conforman el sistema organizacional.
Ademas, las interpretaciones acerca del clima estdn determinadas por las
caracteristicas personales de cada colaborador, estas variables son el resultado de
la socializaciéon. Por ende, las percepciones acerca del clima pueden verse
distorsionadas de manera significativa por la interaccion cotidiana en el ambiente de

trabajo y la atribucién del trabajador.

Méndez (2009) afirma que “el clima organizacional ocupa un lugar destacado
en la gestion de las personas y en los ultimos afos ha tomado un rol protagénico

como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios”. (p.79)

El clima organizacional es un tema altamente relevante para el éxito
organizacional, por esto, es estudiado de manera recurrente e iterativa. Sin importar
el tamafio o la finalidad, el clima debe ser abordado de manera periédica para
mejorar el ambiente laboral de la organizacion. Un buen clima posee una directa

relacion con la satisfaccion, motivacion y rotacion del personal, por lo tanto,
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gestionar este factor es una inversién que agrega valor a cualquier departamento. El
diagnéstico y evaluacion de clima deben ser realizados de manera periddica, puesto
que el clima organizacional puede cambiar por diversos factores. Configurar un
buen ambiente de trabajo, donde exista respeto, confianza e igualdad como tarea de
todo el personal.

2.2 Importancia del Clima Organizacional

Para los directivos de Cipte C.L. establecer un clima organizacional 6ptimo
constituye una tarea de alta prioridad por los cambios producidos por la fusién
empresarial, se deben realizar estudios del clima laboral, debido a su influencia en
la comunicacién, trabajo en equipo, productividad, motivacion y satisfaccion del
personal.

La importancia del clima organizacional radica en la percepcion
de los trabajadores sobre los factores organizacionales, dependiente
de las interacciones, las actividades que realizan dentro de la empresa
y demas experiencias. Si esta percepcion es positiva el trabajador se
motivara hacia el logro de las metas organizacionales y permitira
niveles altos de eficacia y desempefio laboral. (Quintero, Africano, &
Faria, 2008, p. 35)

El estudio del clima organizacional posee un alto nivel de relevancia en la
gestion y desarrollo del talento humano, ante su fuerte influencia en el desempefio
laboral, ya que se ha convertido en un elemento diagndstico de las relaciones
internas. Ademas, es preciso hacer hicapie que las percepciones de los
colaboradores repercuten en el comportamiento organizacional, por ende, al
analizar esta variable se pueden identificar y buscar solucionar problemas que

suelen ser minimizados por los superiores.

El Clima Organizacional es importante debido a que refleja la
percepcion que tienen las personas, de cuales son las dificultades que
existen en una organizacion y la influencia que sobre estos ejercen las
estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de
trabajo actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de la

calidad de los objetivos de la organizacion. (Segredo, 2013, p. 149)
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Las estructuras organizativas y todos los factores externos e internos a la
institucion pueden influenciar en el rendimiento de los colaboradores de manera
positiva o negativa, por lo tanto, es importante evaluar la percepcion que tienen los

grupos del clima laboral.
2.3 Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima organizacional esta conformado por aspectos del medio en el que los
colaboradores realizan sus actividades cotidianas, las caracteristicas son percibidas
por los miembros de la organizacion, cuya apreciacion puede variar, en el que
repercuten variables circunstanciales y coyunturales que generan aptitudes,

actitudes y opiniones en los miembros.
2.4 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima laboral ayudan a medir el comportamiento que
tiene el individuo en la organizacion, por ende, ante la inestabilidad o cambio en las
diversas dimensiones pueden llegar a afectar al desempefo, satisfaccion y

compromiso del colaborador.

e Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y politicas que la

organizacién establece, segun son percibidas por sus colaboradores.

e Remuneraciones: Grado de aceptacion de los sistemas de
recompensas existentes y reconocimiento de la relacién auténtica

entre tarea y retribucion.

e Responsabilidad: Nivel en que la organizacion es percibida como

otorgando responsabilidad y autonomia a su personal.

¢ Riesgos y toma de decisiones: Nivel en que las diversas situaciones
organizacionales proponen la posibilidad de aceptar riesgos y tomar

decisiones.

e Apoyo: Constituyen las apreciaciones que tienen los miembros de la

organizacion de sentirse respaldados por su grupo de trabajo.
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e Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede poseer un

colaborador en la organizacion. (Rodriguez, 1999, p. 256)

Existen dimensiones de clima organizacional, propuestas por diferentes
autores, sin embargo, el denominador comun de todas es ofrecer un diagnéstico de
la variable para el logro de las metas corporativas y el bienestar de los

colaboradores en su puesto de trabajo.

3. Contrato Psicolégico
3.1. Definicion de Contrato Psicoldgico

Un aspecto poco analizado, pero relevante en la satisfaccion del colaborador,
es el cumplimiento de las expectativas del contrato psicolégico, por parte del

empleador.

Se refiere a la expectativa reciproca del individuo y de la
organizacion en el que prevalece el sentimiento de reciprocidad, es
decir, cada parte avala lo que ofrece y lo que recibe a cambio. Si
desapareciera el sentimiento de reciprocidad se presentaria una
modificacion en el sistema. Los contratos psicolégicos tienen lugar
entre personas, grupos de personas u organizaciones. (Chiavenato,
2009, p. 186)

Es preciso enfatizar que el contrato implica un beneficio para ambas partes,
este vinculo posibilita el cumplimiento de los objetivos profesionales vy
organizacionales. El posible alineamiento comienza en la entrevista laboral,
denominado como pre — arribo, el cual es el punto de partida para formar un vinculo
laboral que alinee y cohesione las aspiraciones e intereses de las partes

involucradas (organizacién - colaborador).

Se define al contrato psicolégico como “algo implicito que se da cuando una
persona se integra en una organizaciéon y donde la organizacién y el individuo

esperan ganar con la nueva relacion” (Arana, 2003, p. 56).
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Al establecer una relacion laboral, las organizaciones aspiran que los
colaboradores sean productivos, eficaces y eficientes en sus actividades, que
contribuyan de manera significativa en los procesos de la organizacion, pero al
mismo tiempo los colaboradores esperan obtener ingresos, desarrollarse
profesionalmente en un adecuado ambiente laboral permitiéndoles asi alcanzar la

satisfaccion en su puesto de trabajo.

3.2. Formacioén del Contrato Psicolégico

La construccion de los contratos psicologicos se da a raiz de las
relaciones que el empleado establece con la organizacién, donde se
pone en juego los significados que se tengan acerca del trabajo,
producto de las experiencias que se han vivido en el mismo, de
acuerdo con otras variables tales como la tarea a desempefiar, el
ambiente donde se lleva a cabo, las politicas organizacionales, la
forma de contratacion, que hacen de la experiencia laboral algo unico.
(Vesga, 2011, p. 171)

Desde el momento en que un candidato asiste a la entrevista y establece un
contacto directo con la organizacion se gesta el contrato psicoldgico. Asi como cada
organizacion posee su filosofia empresarial y su paradigma respecto a la gestion del
talento humano. Asi mismo, los colaboradores, de acuerdo a sus caracteristicas de
personalidad, valores y objetivos tienen expectativas que esperan obtener en la
organizacion. Por esto, las experiencias resultantes del contrato son propias en

cada colaborador.

Existen diversas maneras de poder verificar la adaptacion, una es
responsabilidad del area de talento humano y otra del jefe del departamento. Al
momento de la contratacion se propone al colaborador una ruta de carrera a largo
plazo, en la que se buscara el crecimiento y desarrollo profesional del mismo, por
ende, de manera paulatina se capacita al colaborador para que mejore sus

habilidades, competencias y conocimientos.

El seguimiento del contrato psicolégico tiene directa relaciéon con la
percepcion del colaborador, por lo tanto, implica el cumplimiento o no de las

expectativas y objetivos que la organizacion ofrece en su propuesta de valor. El

23



departamento de talento humano debe entrevistar al colaborador para saber como
se siente en su area de trabajo. El jefe inmediato debe realizar retroalimentacién

para ayudar a cumplir los objetivos, lo cual implica corregir errores en el proceso.

El jefe de talento humano debe gestionar y potencializar el desempefio del
colaborador, por ende, debe hacer lo posible para que se disefie un plan de carrera,
ascendiendo y promocionando a ese colaborador, ante las no posibilidades de
crecimiento y desarrollo es probable que el colaborador renuncie a su cargo,
incrementando el indice de rotacion y generando un alto costo a la organizacion. Por
lo tanto, el seguimiento del contrato psicolégico busca mantener en el tiempo el
vinculo entre el colaborador y la organizacion para que ambos puedan lograr sus

objetivos.

4. Programa de Induccidén

Un programa de induccién esta constituido por varias actividades que son de
alta importancia para una eficaz y eficiente adaptacion de los nuevos colaboradores
a su ambiente de trabajo, por ende, enfoca aspectos que identifican a la

organizacion y la diferencian de las demas.

4.1.Definicion de Induccion

La Induccion son todas aquellas actividades que se deben de
realizar, con el fin de orientar e integrar al nuevo colaborador con su
ambiente laboral y sus compafieros de trabajo. En la cual se le va a
adaptar lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus
nuevos comparferos, a sus nuevas obligaciones y derechos, a las
politicas de las empresas, entre otras. (Corral, Gil, Velasco, &
Serrano, 2011)

El proceso de induccién ofrece una guia y orientacion a los nuevos
colaboradores para que se habitien a su ambiente de trabajo y a sus pares. Esta
conformado por actividades de diferentes canales de comunicacion escritos y
verbales que posibilitan el conocimiento de la organizacion y la adaptaciéon a la

misma, pero de una forma rapida.
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Se trata de una etapa del quehacer administrativo que las
empresas ejecutan, mediante el cual se brinda al nuevo trabajador la
informacion integral para que agil y efectivamente pueda integrarse a
su puesto laboral y aportar en la consecucion de los objetivos

empresariales. (Alvarez, 2010, p. 28).

La induccion es una fase fundamental que las organizaciones deben
planificar y gestionar, se debe proporcionar informacién clara, que permita de
manera rapida alinear al nuevo colaborador con los requerimientos de la empresa.
Ambas acepciones enfatizan la relevancia de este proceso en la adaptaciéon e
integracion en el puesto de trabajo, la induccién es el primer paso, para alcanzar
una adecuacion colaborador—organizacion que posibilitara el logro de las metas

organizacionales.

Al relacionarlo con la fusion entre las empresas Ciport. S.Ay Tecnac C.L. Es
necesario aclarar que la cultura predominante en las organizaciones fusionadas es
la de Ciport. Por ende, se debera realizar un riguroso proceso de induccion para que
el personal de Tecnac se adapte de manera eficaz a la cultura corporativa de Cipte
C.L, lo que reducira la probabilidad de un choque cultural y evitar el fracaso

organizacional.

Con el proceso de induccién se busca ayudar a los nuevos colaboradores de
la institucion a conocerse y auxiliarlos para tener un comienzo productivo,
estableciendo con esto actitudes favorables que permitan transmitir sentido de
pertenencia y aceptaciéon para generar entusiasmo y una alta moral hacia la
institucion, sus politicas y su personal:

e Realizar sus actividades de manera satisfactoria

e Reducir el nerviosismo

e Evita la discrepancia entre lo que espera de su nuevo empleo y la
realidad

e Familiarizarlo con el sitio del trabajo
¢ Reducir la ansiedad

e Socializarse de manera satisfactoria (Alvarez, 2010, p.30)
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La induccion conlleva diversos beneficios para los colaboradores, pues
permite desarrollar confianza, clave para la estabilidad emocional en el colaborador.
Desde el aspecto psicologico, la induccién reduce la inquietud, preocupacion y
ansiedad que genera estar en un nuevo ambiente laboral, y que pueda llegar a

afectar las actitudes y aptitudes del colaborador.

El colaborador requiere de una buena induccion que le permita ajustarse a
las demandas y obligaciones del puesto de trabajo. Los cambios generan
incertidumbre y ansiedad, por ende, el departamento de Talento humano debe velar
por el bienestar emocional y laboral de los colaboradores, desde su llegada hasta su

posible desvinculacion con la organizacion.
4.2.Tipos de induccion
El proceso de induccion esta compuesto de dos tipos: General y especifica
4.2.1 Induccién General

“Es la informacion que el nuevo administrador debe obtener en cuanto a las
caracteristicas mas sobresalientes de la empresa, tales como su historia, esquema
de comercio, estructura, politicas, misién, visién, programas de beneficio laboral,

entre otras” (Barajas, 2009, p.48).

En esta fase es preciso proporcionar informacion de la organizacion al
colaborador para que pueda adaptarse a la cultura organizacional, los aspectos mas
significativos que la conforman como la historia, matrices estratégicas de la empresa
(mision, visidon y valores corporativos), normas, procedimientos administrativos y
datos de las instalaciones etc. La informacién acerca de estos elementos servira

para introducir al nuevo colaborador a la organizacion.
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4.2.1.1 Estructura de un proceso de induccién general

Se considera dentro de la estructura de la induccion general lo siguiente:
o Historia
e Misidn
e Vision
e Organigrama
e Valores
e Obijetivos
e Productos y servicios que la empresa ofrece

e Procesos administrativos (asignacion de codigos, apertura de
cuentas, formas de pago)

o Normativas y Reglamento interno
e Ubicacion: Guardia, comedir, bafios, salida de emergencia, etc.

e Generalidades de Seguridad Industrial (Banares, 2009, p.115)

La induccion general comprende aspectos globales de la organizacién que el
colaborador necesita conocer para familiarizarse con la empresa. El codigo de ética
y conducta, aspectos relacionados con la seguridad ocupacional y el adecuado
manejo de procesos deben esclarecerse por medio de una comunicacion abierta en
un clima de confianza, que permita al nuevo colaborador disminuir su nerviosismo e

incertidumbre.

4.2.2 Induccién Especifica

Se trata de una serie de conocimientos sobre funciones y
actividades relacionadas con la posicion. Esta etapa coordinada por el
departamento de Gestion de Talento Humano es liderada por el
personal dirigente del cargo, quien realizara la presentacion del jefe
inmediato, de los compaferos de trabajo y de las personas claves en

las distintas areas. También se debe ensefar sobre la manera como
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operar los equipos 0 maquinarias con las que deba realizar su tarea.
(Alles, 2012, p.58)

En la induccién especifica se abordan y se dan a conocer aspectos concretos
propios del cargo como la jornada laboral, recursos, ambiente fisico, funciones y
responsabilidades del cargo, en esta etapa se establecen el contacto inicial del

colaborador con su area de trabajo.
4.2.21 Estructura de un proceso de induccion especifica
La estructura de un proceso de induccion especifica contiene:

e Entrega de un organigrama con la ubicacién de este cargo dentro de la
organizacioén, indicando los distintos cargos con lo que interactuara el
colaborador.

e Manual de Funciones

e Flujogramas de procedimientos

e Espacio fisico, equipos y materiales de trabajo

e Horarios, turnos, pausas y permisos

¢ Normas de seguridad, equipos de proteccion y riesgos laborales

¢ Obligaciones y derechos del colaborador (Bafares, 2009,p.118)

En la induccién especifica se prepara al colaborador para conocer aspectos
propios del cargo, se retoman las responsabilidades, lineas de reporte y
atribuciones del cargo. En Cipte C.L el nuevo miembro debera conocer los
diferentes establecimientos de la organizacion como campamento Cipte vy las
diferentes obras en las cuales se estén trabajando, debera pasar quince minutos por
cada departamento para que conozca los diferentes procesos, por ejemplo en el
departamento de contabilidad se le indicara como se debe manejar los viaticos,
préstamos internos de la empresa, entre otros, se explica de manera minuciosa los
factores del puesto de trabajo y las medidas de seguridad que debera tomar antes
de ingresar a obra como el uso adecuado de los equipos de proteccion personal.
También se aborda los elementos del espacio fisico en oficinas, campamento y en

obra.
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Ademas, al nuevo colaborador se le informara acerca de sus horarios y
turnos de trabajo, asi como las pausas y permisos respectivos que en ciertos casos
se le otorgaran. También es fundamental que el nuevo colaborador conozca tanto

sus obligaciones como los derechos que posee en Cipte C.L.

Existen aspectos importantes que el jefe inmediato debe incluir en la
Induccion especifica:

e Presentacion a los compafieros de trabajo

e Ensenfar el lugar de trabajo donde se desenvolveria el nuevo colaborador

e Mencionar los objetivos de trabajo del departamento y las estrategias a
realizar

e Corroborar las funciones del puesto y entrega de medios necesarios de
informacion sobre el mismo

e Comentario sobre las formas de evaluacion del desempefio

e Conversaciones sobre la cultura, el clima organizacional, costumbres,
relaciones de jerarquia, entre otros tdpicos similares

e Meétodos y estilos de direccién que se utilizan

¢ Al finalizar la Induccién se debe realizar un diagnoéstico de necesidades de

aprendizaje del nuevo colaborador. (Turré Guida 2005, p. 83)

El jefe inmediato debe presentar al nuevo colaborador diversos aspectos para
que se familiarice con su puesto de trabajo y con la empresa. Por esta razoén, darle a
conocer las estrategias del departamento y otros topicos como la cultura y el clima

permitiran al nuevo colaborador tener una idea clara sobre su area de trabajo.
5. Motivacion

En el campo de la Psicologia Organizacional la motivacién constituye un
tema representativo que ha sido abordado y estudiado por diversos autores. Debido
a su alto impacto en las actitudes y aptitudes del personal, los directivos buscan la
manera adecuada de motivar a sus colaboradores. Algunos se enfocan en el factor
monetario, otros apelan a un reconocimiento informal, sin embargo, el principal
origen de la motivacion radica en las caracteristicas de personalidad de los
colaboradores en asociacion con aspectos subjetivos y objetivos del ambiente de

trabajo.
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“Se define la motivacién como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un
objetivo” (Robbins y Judge, 2009, p. 175).

Para lograr los objetivos organizacionales y personales, ademas de tener
talento y dedicacién, es preciso poseer un alto nivel de motivacién que impulse a la
acciéon y mantenga un estado animico que persista hasta alcanzar una meta. Por lo
tanto, la motivaciéon implica perseverancia y fuerza de voluntad, puesto que los

resultados en determinadas ocasiones requieren de tiempo para su consecucion.

Puede haber una gran infraestructura y se pueden poseer todos los recursos
para llevar a cabo una tarea, pero la motivacién es un factor que permite generar
una diferencia al momento de realizar un determinado proceso. Estar motivado
conlleva a ir mas alla de las expectativas y mostrar una actitud positiva ante las

dificultades.

La propuesta del trabajo de titulacion en la empresa Cipte C.L. implica una
relacion con el tema de la motivacion, puesto que la induccion posibilita que los
nuevos colaboradores se adapten a la organizacion, debido a que un adecuado
proceso de induccidn disminuye el nerviosismo, incertidumbre y ansiedad y
familiariza al colaborador con su nuevo cargo, lo cual mejora el estado animico que
es vital en el proceso de adaptacion, los colaboradores adquieren de manera
paulatina compromiso, motivacién y sentido de pertenencia, factores clave para un

buen desempefio.

El proceso de socializacion de la cultura se da en primera instancia en la
entrevista, cuando se comienza a gestar el contrato psicologico, el programa de
induccibn debe encauzar los objetivos personales con los objetivos
organizacionales, para que no exista un desfase entre ambas partes. Una buena

induccién permitira constatar lo que realmente ofrece la organizacién.
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5.1 Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades es la base de la motivaciéon en
cualquier campo de estudio, su autor Abraham Maslow formulé que dentro de cada

persona existe y reside una jerarquia conformada por cinco tipos de necesidades.

e Fisiolégicas: Abarcan hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades
corporales.

e Seguridad: Engloban el cuidado y la proteccién contra los danos fisicos

y emocionales.

e Sociales: Abarcan carifio, sentido de pertenencia, aceptacién vy
amistad.

o Estima: Engloban aspectos de estimacion internos como el respeto de
si, la autonomia y el logro; y aspectos externos de estimacion, tales

como el status, el reconocimiento y la atencion.

e Autorrealizacion: Se refiere a la energia para convertirse en aquello
que uno es apto de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo

personal y la autorrealizaciéon. (Robbins y Judge 2009, p. 176)

El punto de partida de esta teoria radica en satisfacer las necesidades
fisiologicas, las cuales son indispensables para la salud fisica de cada persona. El
aspecto corporal es fundamental para proporcionar la energia necesaria para
emprender las actividades cotidianas con normalidad. Luego siguen las necesidades
de seguridad que proporcionan proteccion y refugio ante posibles percances.
Prosiguen las necesidades sociales que engloban las relaciones interpersonales y
los vinculos que originan amistades, permitiendo la aceptacion e integracion en un

determinado grupo de personas.

Continua la necesidad de estima que engloba factores internos como el
autorespeto y externos como reconocimiento, los cuales repercuten en la persona.
Por ultimo, se encuentra la autorrealizacion, que es el nivel mas complejo de
alcanzar, sin embargo, implica el desarrollo personal y profesional que le permite al

individuo trascender.
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La teoria de la jerarquia de necesidades posee una propiedad secuencial,
puesto que cada necesidad esta establecida en un orden especifico que al ser
satisfecha permite avanzar al nivel que prosigue hasta llegar a la cuspide. Por lo
cual luego de cada necesidad satisfecha, el ser humano prioriza resolver otra de

diversa indole, pero de importancia en su busqueda de trascender.
5.2 Teoria del factor dual de Frederick Herzberg

El Psicologo Frederick Herzberg formulé la teoria del factor dual, también
conocida como bifactorial o teoria de los dos factores, la cual engloba los factores

de higiene y los factores motivacionales.

“Los factores que llevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes de los
que generan la insatisfaccion. Por tanto, los gerentes que quieran eliminar los
factores que producen insatisfaccion tal vez obtengan paz, pero no necesariamente
motivacion” (Robbins y Judge, 2009, p. 179 - 180).

Las actitudes de los colaboradores que afirman sentirse bien en su ambiente
de trabajo difieren en gran medida de aquellos que poseian cuando se sentian
insatisfechos. Por lo tanto, existen caracteristicas que repercuten significativamente
con la satisfaccion e insatisfaccion laboral. Esta teoria plantea que hay dos
factores: los de higiene que son extrinsecos y los motivacionales que son

intrinsecos.

Los factores de higiene estan conformados por las normas, ambiente fisico,
remuneracion, estilo de liderazgo etc. Si un colaborador percibe que estos aspectos
estan en optimo estado, se sentira en paz, pero no precisamente satisfecho. Los
factores motivacionales engloban aspectos como el progreso, necesidad de
reconocimiento, consecucién de metas etc. Los cuales estan determinados por los
factores higiénicos y son primordiales para un alto desempeno y logro de los

objetivos.

Para motivar al personal de Cipte C.L. es preciso que los directivos se
enfoquen principalmente en los aspectos relacionados directamente con el trabajo o

con los efectos que proceden del mismo, por ende, se deben generar oportunidades
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de crecimiento profesional y personal, establecer incentivos no monetarios y

aumentar el nivel de responsabilidad de los cargos, etc.
5.3Teoria de Mc Gregor

Douglas McGregor formuld las teorias X e Y, las cuales plantean dos
concepciones antagonicas por parte de los directivos, una positiva y otra negativa

acerca del comportamiento de los colaboradores.

La teoria X plantea que a los colaboradores les molesta trabajar y si pudieran
evitarian hacerlo, debido a que son perezosos, poseen poca ambicion e iniciativa.
Ademas, esta perspectiva menciona que es necesario el castigo y la coercion para

lograr que trabajen adecuadamente.

En contraste, la teoria Y presenta una visidon constructiva y positiva del
colaborador, esta teoria afirma al ser humano no le desagrada trabajar, por ende, se
deben utilizar otros medios diferentes al castigo y amenaza, para encaminar al

colaborador en el logro de los objetivos organizacionales.

Ademas, esta perspectiva menciona que los colaboradores poseen iniciativa,
creatividad y talento para realizar un excelente trabajo. Hoy en dia, esta teoria
posee alta relevancia en el ambito organizacional, puesto que las actitudes hacia el
personal estan determinadas por las creencias y supuestos que los directivos
tengan acerca de los colaboradores. Los directivos de Cipte C.L. Deben entender
que poseen una gran influencia en las actitudes del personal, la teoria Y permite
generar mejores apreciaciones acerca del personal, para poder potencializar y

motivar al talento humano.

5.4 Teoria de la motivacion con base en las necesidades de Mc-
Clelland.

La teoria de las necesidades fue establecida por David McClelland, la cual se

enfoca en tres necesidades esenciales.

o Necesidad de logro: Se refiere al impetu por sobresalir, por conseguir un

logro en relacion con un conjunto de patrones, de trabajar por el éxito
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o Necesidad de poder: Es la necesidad de lograr que otros actuen de una

forma que no lo hubieran realizado por si mismos.

¢ Necesidad de afiliacion: Es el deseo de establecer relaciones interpersonales
afables y cercanas. (Robbins y Judge 2009, p. 180)

Un aspecto clave de esta teoria es que las tres necesidades mencionadas
son inconscientes, por ende, se puede tener presente alguna, sin tener
conocimiento de esta. Cada persona, de acuerdo a sus caracteristicas de
personalidad, motivaciones y metas configura un determinado tipo de necesidad que
aspira resolver para sentirse bien consigo mismo y con su ambito de actuacion. Por
lo tanto, estas necesidades varian constantemente de acuerdo a cada persona, en

un determinado momento.

Es preciso esclarecer, que tener satisfecha una necesidad, no implica que
las demas lo estén. En contraste con la teoria de la jerarquia de necesidades, que
siguen un orden especifico, las necesidades propuestas por McClelland son

aleatorias y no siguen una secuencia.
6. Fusién y Adquisicion Empresarial

El proceso de fusion empresarial forma parte de una estrategia que consiste
en unificar a dos empresas del mismo giro del negocio, para alcanzar un objetivo
compartido. En la actualidad surge por diversas razones: incrementar las ventas,
disminuir la competencia, sobrellevar una crisis econdmica, afianzar una marca, la
empresa en el mercado, crecimiento etc. Sin embargo, el factor predominante para
realizar una fusion es reducir la entropia organizacional y las brechas de
desempefio que conducen al fracaso organizacional, porque impiden el logro de

objetivos estratégicos.

Las fusiones implican un proceso de cambio que requiere de una adecuada
gestion y seguimiento para su éxito, algunas fusiones han fracasado debido a la
resistencia al cambio y a los choques e incompatibilidad cultural entre las
organizaciones involucradas en el proceso, afectando negativamente a los
empleados, quienes no logran adaptarse. Por ende, en Cipte C.L. es preciso alinear

a todos los colaboradores a la nueva cultura organizacional, por esto el redisefio del
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programa de inducciéon sera elemental para generar sentido de pertenencia y

procurar el éxito de la fusion.

La adquisicion empresarial conlleva comprar bienes y activos de otra
organizacioén, lo que implica obtener un alto grado de control sobre la misma, sin el
requerimiento de una alianza o fusion del capital y propiedades de ambas
organizaciones. Antes de tomar la decision de realizar una adquisicion es
imprescindible realizar un estudio minucioso sobre la empresa que se desea

adquirir, para evaluar la rentabilidad del proceso de compra.
6.1 Definicion de Fusion

Las empresas procuran obtener rentabilidad y mantenerse en el mercado,
debido a la complejidad e inestabilidad del entorno organizacional y los diferentes
factores que repercuten negativamente en el giro del negocio, los directivos
analizan, planifican y deciden realizar una fusion que genere beneficios mutuos

encaminados al desarrollo organizacional.

Las fusiones y adquisiciones son operaciones que tienen en
comun ser las principales formas en que materializan los procesos de
concentracion empresarial son operaciones a través de las que dos o
mas empresas, agrupan sus medios e integran sus patrimonios.
(Escobar & Lobo Gallardo, 2005)

Las fusiones plantean la creacién de una nueva organizacion, basada en la
unificacion de dos organizaciones que vinculan sus activos formando una sola
entidad. Por lo tanto, la fusion surge como una estrategia que procura el
crecimiento, liquidez y un mayor posicionamiento en el mercado para las empresas
implicadas, también es una alternativa que conlleva un reto mutuo, porque requiere

de planificacién, coordinacion, adaptacion, evaluacion y seguimiento para su éxito.
6.2 Formas de Fusion

Las razones que llevan a una organizacién a tomar la decision de fusionarse

dependen de la situacion actual, sus objetivos estratégicos y de acuerdo a estudios
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del mercado realizados. Sin embargo, existen diversas formas de fusién que de

acuerdo a la coyuntura empresarial pueden beneficiar a las empresas fusionadas.

Segun Gaughan (2005) la teoria econdmica clasifica las fusiones en tres

categorias generales: Horizontal, vertical y conglomerado.

Las fusiones horizontales son combinaciones entre dos
competidores. Estas fusiones se realizan por diferentes intereses como
lo son: expandirse a mayores mercados, expandir sus lineas de
producto o tener acceso geografico mas amplio; unirse a los
competidores supondria la disminucién de competencia, estas fusiones

son también llamadas estratégicas (Gaughan, 2005, p. 564).

Las fusiones verticales son operaciones entre compafias que
tienen una relacion comprador — vendedor entre si, los intereses para
realizar este tipo de fusiones son aumentar la cadena en la base de
suministros, buscar ventajas competitivas reduciendo dependencias y
aumentando rentabilidad (...) Las operaciones en conglomerado son
combinaciones entre companias que no tienen relacion empresarial
entre si. Estas se realizan buscando sinergias y mejoras en la
eficiencia. (Gaughan, 2005, p. 17-18)

El modelo de fusién que se aplique depende de varios factores. Si se busca
reducir la intensificacion de la competencia en el mercado o extenderse
geograficamente es precisa una fusion horizontal mediante una alianza estratégica
con un competidor directo. Sin embargo, si existe una relacién comercial entre dos
empresas y se busca disminuir el gasto que implica comprar un producto a la otra

organizacién o incrementar el grado de rentabilidad se habla de una fusion vertical.

Ademas, existe la fusion por conglomerado, la cual estd encaminada a
aumentar la efectividad de los procesos, las combinaciones realizadas en esta
forma de fusién son frecuentes en organizaciones que no guardan relacién mutua.
Es necesario especificar que la necesidad y la situacion actual de una empresa son

aspectos determinantes para emprender un proceso de fusion, el cual requiere de
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inversion de multiples recursos, por ende, debe ser gestionada adecuadamente en
la empresa Cipte C.L. mediante el redisefio del programa de induccion, que busca
generar compromiso a todo el personal ante el proceso de cambio inmerso en la
fusidén. Ciport S.A. reduce la intensificacion de la competencia en el mercado al

fusionarse con Tecnac C.L. su competidor directo. Esta fusion es de tipo horizontal.
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CAPITULO 2

ANALISIS DE LA INSTITUCION

Resefia Historica de la organizacion CIPORT.

En el afno 1980, los ingenieros Rafael Miranda Roca y Antonio Aguirre
Martinez, profesionales con trayectoria de mas de 20 afios en el sector de la
construccion, juntaron su experiencia, sus valores, sus méritos y sus ideales para
fundar Cimentaciones Generales y Obras Portuarias "Ciport" S.A. con el objetivo de
brindar la excelencia a problematicas de cimentaciones. Para cumplir sus propositos
Ciport conté desde el inicio con el mejor equipo de profesionales locales como

asesores en las diferentes areas.

Adicionalmente, Ciport buscé apoyo tecnolégico fuera del pais por lo que es
miembro de tres importantes corporaciones afines a nivel mundial: "Deep
Foundation Institute", "The International Association of Foundation Drilling" y "Pile
Driving Contractors Association". En pocos afos Ciport adquiri6 una prestigiosa
reputacion por la calidad de sus servicios, su honestidad para con los clientes y el

respaldo que a estos brindaba.

CIPORT
= Nz

Figura 4: Logo de CIPORT S.A

Mision Institucional

Empresa privada dedicada a la construccidon pesada en cimentaciones
generales y obras portuarias. Los requerimientos de nuestros clientes los cumplimos

con eficacia, seguridad, responsabilidad ambiental, liderazgo tecnolégico, equipos
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adecuados y personal calificado. Generando trabajo, crecimiento de la empresa y

beneficios para las partes interesadas.
Vision Institucional

Permanecer como lideres nacionales con un alto posicionamiento sur
continental, trabajando a niveles de gestibn de competencia internacional,
consolidando los mercados y abriendo nuevas oportunidades en mercados
internacionales, mediante la entrega de productos innovadores y servicios con valor

agregado diferenciado.

Valores Institucionales:

Disfrutamos de nuestro trabajo y lo hacemos con puntualidad vy

responsabilidad.
¢ Actuamos con sinceridad y honestidad en todo momento
e Las relaciones interpersonales las basamos en lealtad y el respeto
¢ Alentamos el compafierismo, la amistad la union y el trabajo en equipo.
¢ Fomentamos el dialogo serio, amplio, abierto, participativo y directo.

e Tratamos de comprender antes de ser comprendidos, buscando siempre ser

justos en nuestras decisiones.

e Velamos por el bienestar de nuestras familias.

Resefa Historica de la organizacion TECNAC C.L.

Después de una impecable trayectoria de mas de 50 afios, TECNAC C.L.
persiste en el esfuerzo por llegar a la excelencia bajo un liderazgo sdlido que
combina ética profesional, consciencia social y la dedicaciéon para que, en cada
situaciéon de técnico comercial, ambas partes sintamos que hemos llegado a
acuerdos en torno a propuestas honestas. El tamafio de la obra puede ser
importante en cuanto a recursos y logistica, pero la entrega de nuestro personal de

técnicos y del grupo humano a su cargo sera siempre de primer nivel. Esto lo
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demuestran las largas relaciones con nuestros clientes, para quienes es costumbre
reeditar los vinculos que tenemos. Como contratista, TECNAC C.L, se esfuerza en
mantener las mejores relaciones con las mas acreditadas firmas de Disefio y

Consultoria, colaborando con propuestas que mejoren la calidad de las obras, sin

desestimar los aspectos econdmicos.

TECNHC

Comparia Técnia Macional S.A.

Figura 5: Logo de TECNAC C.L.

Lema Institucional
Hagase firme en nosotros, hagase firme en TECNAC. C.L

Mision Institucional

Empresa ecuatoriana, contratista de obras de cimentaciones profundas,
puentes y portuarias, con una trayectoria de mas de 50 afios que ha demostrado
profesionalismo, compromiso y eficacia al momento de ejecutar los proyectos de
nuestra clientela. Trabajamos con normas internacionales, con dedicacion y
respeto al individuo y al medio ambiente. Seguimos un codigo de ética tan
antiguo como nuestra existencia corporativa. Buscamos soluciones a problemas
por encima del intento de vender un producto. Recaemos en la entrega y el

esfuerzo de nuestros colaboradores para lograr nuestros objetivos.

Vision Institucional

Ser reconocidos en el mercado como una empresa lider en trabajos de
cimentacion profunda, portuarios y de obras de infraestructura en general. Todo
esto a base del desarrollo de nuevas técnicas y esquemas de trabajo con aliados
estratégicos, que nos permita llegar al mas alto nivel tecnolégico y tener una

solida presencia regional.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

1. Planteamiento del Problema

Las empresas dedicadas al sector de la construccion tuvieron momentos
dificiles en el Ecuador afios atras, dos empresas de dicho mercado decidieron
fusionarse, como estrategia econémica y comercial. “Ciport” y “Tecnac” se han
fusionado para convertirse en la compania Cipte C.L. la que actualmente se
encuentra legalmente constituida desde el 13 de enero del 2016.

En Cipte C.L, institucion donde se realizé el trabajo de titulacién se
identificd que los procesos del area de gestién de Recursos Humanos se estan
trabajando aisladamente y sin retroalimentacién, pese al cambio 360 no se ha
considerado en actualizar y mejorar dichos procesos. Tecnac C.L. como
organizacién adquirida, temporalmente se sostendra de la misién, visién y los
objetivos estratégicos de la empresa adquiriente, por lo que el personal de
Tecnac C.L. debera alinearse a la filosofia de Ciport, al encontrase con esta
nueva cultura, se ha identificado la resistencia del personal. Actualmente se vive
un clima de incertidumbre por la transicién, la incorporacion de nuevos
companeros, procesos, politicas, reglamentos y creencias que es una forma de
convivir en el nuevo entorno.

No importa que tan bueno sea el trabajo de reclutamiento y seleccion que
haga una empresa, los nuevos empleados no estan adoctrinados por completo en
la cultura de la organizacion. Como no estan familiarizados con esta, hay un
potencial para que se alteren las creencias y costumbres existentes. Por tanto, la
organizacion quiere ayudarlos a que se adapten a la su cultura. Este proceso de
adaptacion se llama socializacién (Robbins , Stephen & Judge , 2009).

Como sefala Robbins, se debe dar énfasis en la alineacion y adaptacién
del individuo y grupo a la nueva cultura organizacional. El personal de Tecnac
esta alineado a su cultura, dicha organizacién se manejaba bajo un organigrama
plano, conformado por siete asistentes y un Gerente General, ya que no habian
jefaturas. Ante la fusidon se rigen bajo una nueva estructura jerarquica, un

organigrama piramidal, clasificado por departamentos, donde los procesos estan
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establecidos de acuerdo a la dinamica del negocio. Parte fundamental es la
socializacion donde no se ha comunicado formalmente el cambio en la
organizacion. Lo que genera que los colaboradores no interioricen la filosofia
organizacional ya institucionalizada.

Ante la fusion, la organizacién exige el redisefio del programa de induccién,
esto permitira la adaptacion de los nuevos colaboradores a la organizacion. Por lo
general cuando un individuo ingresa a laborar tiene un desbalance en sus
emociones como el miedo y la inseguridad afectando de forma directa en su
desempenio, con la actualizacion del programa de induccion se lograra crear lazos
fuertes con la organizacion y un ambiente de trabajo comunicativo y participativo
entre los nuevos companeros.

La fusion de Ciport S.A. & Tecnac C.L. se la ha llevado de forma empirica, sin
los procedimientos administrativos pertinentes, ni el andlisis de las culturas de
ambas organizaciones y como éstas influiran en la adaptacién del personal ante un
nuevo esquema organizacional que podria marcar el contrato psicologico del talento

humano propio de la organizacion.

2. Formulacion de las preguntas de la investigacion

2.1 Pregunta de Investigacion

e El redisefio del programa de induccion permitira que el personal
administrativo de Tecnac se adapte al esquema organizacional de la

compania fusionada?
2.2 Preguntas Secundarias

e ;Cual es la influencia del proceso de induccién en el proceso de adaptacion

del personal administrativo de Tecnac ante la fusion?

e ;Cudles son los beneficios del redisefio del programa de induccion para el

personal que se incorpore a Cipte C.L.?
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3. Objetivos

3.1 Objetivo General

¢ Redisefar el programa de induccion de la compafia CIPTE C.L basado en el
estudio de la cultura de dos organizaciones fusionadas, para medir su
influencia en la adaptacién del personal administrativo en la empresa CIPTE
C.L.

3.2 Objetivo Especifico

o Disefar un cronograma de actividades para el nuevo programa de induccion

general y especifico para la Compania Cipte C.L.

e Elaborar una evaluacion a los colaboradores para determinar el nivel de

adaptacion a la cultura de la organizacion.

e Disefar un manual de convivencia para los nuevos colaboradores de Cipte
C.L.

4. Enfoque Metodoldgico.

La presente investigacion tiene un enfoque mixto, la recopilacion de datos
se realiz6é bajo un enfoque cuantitativo y cualitativo, de esta forma se obtuvieron

datos de mayor confiabilidad.

Para obtener los datos cualitativos se realizé una entrevista al jefe de
talento humano, quien actualmente conoce como se lleva a cabo el proceso de
induccién de ambas organizaciones, lo cual proporcioné informacién fiable y

facilito la identificacion de las dimensiones para la elaboracion de la encuesta.

Para la obtencion de los datos cuantitativos se aplicaron encuestas al
personal administrativo de cada una de las organizaciones que estan en el
proceso de fusion, por un lado, la compafia adquiriente Ciport S.A. con 24
colaboradores del area administrativa de los siguientes departamentos: Talento

Humano, Técnico, Contabilidad, Logistica, Compras y Campamento Ciport. La
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segunda encuesta aplicada a la empresa adquirida TECNAC C.L. con 7
colaboradores; 6 miembros del area administrativa y 1 colaborador de
campamento TECNAC. La encuesta se enfoca en cuatro dimensiones:
coordinaciéon del programa de induccién, induccidn general, induccién especifica

del cargo y acompafnamiento y adaptacion.

4.1 Diseno de Investigacion.

La investigacion tiene un disefio experimental por o que se ha redisefiado
el proceso de induccion para la organizacion Ciport & Tecnac CIPTE C.L. las
variables utilizadas en el trabajo de investigacion fueron estudiadas vy

puntualizadas para el redisefio del proceso de induccion.

La recoleccion de informacién se desarrollé en un determinado lugar, el
analisis de las variables se efectu6 de acuerdo a la fase en la que se halle la
investigacion, de esta forma se pudo detallar como la organizacion maneja las

variables mostradas en el actual trabajo de titulacion.

El alcance del presente trabajo de titulacion es deductivo, puesto que se ha
desarrollado un estudio de campo de ambas organizaciones, se ha investigado
teorias que sirven de apoyo para la investigacion y se ha redactado informacion

bibliografica, por lo que se ha identificado los comportamientos de las variables.

4.2 Tipo de investigaciéon

La presente investigacion tiene un alcance deductivo porque puntualiza el
proceso de induccidén que maneja cada una de las organizaciones, de esta forma
se pudo identificar las falencias que tiene el programa de induccion y se pudo
desarrollar mejoras como la medicion del proceso de adaptacién luego de la
induccion.

El objetivo principal de esta investigacion es redisefiar el programa de
induccién para que los colaboradores logren tener una adaptacion satisfactoria a
la nueva cultura, al no manejar un buen proceso de induccion podria presentarse

varios factores que podrian llevar al fracaso de la fusion.
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4.3 Variables.

Contrato psicolégico: Se refiere a la primera impresion que el nuevo
colaborador tiene con la organizacion, aqui se crean los primeros vinculos y las

perspectivas positivas o negativas entre colaborador — organizacion y viceversa.

Alineamiento: Variable que incide en la interiorizacién de la cultura
organizacional como la mision, visién y valores institucionales, en esta etapa se
generara el sentido de pertinencia que debe tener un colaborador y se creara un

mayor nivel de compromiso y lealtad.

Conocimientos especificos del cargo: Funciones y responsabilidades
que va a tener en su nuevo trabajo que debera conocer para que realice una

excelente gestion en su puesto de trabajo.

Acompanamiento y seguimiento: Esta variable se enfoca en la
retroalimentacion activa que debe tener el colaborador luego de su ingreso a la

organizacion.

4.4. Dimensiones.

Coordinacion del programa de inducciéon: Conocer de qué forma

empieza el proceso de induccion y quien debera ser el encargado del proceso.

Induccién general: Conocer si los colaboradores comprenden claramente

la filosofia y el giro de negocio de la organizacion.

Inducciéon especifica del cargo: Corroborar si los colaboradores conocen
el sistema de la organizacion y las responsabilidades que deben de cumplir.

Acompainamiento y adaptacion: Conocer si existe un proceso de
adaptacion que ayude al colaborador a identificarse y alinearse a la filosofia y

procesos de la organizacion.
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5. Poblacién, muestra y tipo de muestreo

En la compania Ciport S.A. existe una poblacién total de 24 colaboradores
administrativos y 129 operativos y la segunda organizacion Tecnac C.L.
conformada por 9 miembros administrativos y 56 operativos. En el presente
trabajo de titulacion se utilizaron dos instrumentos para la recopilacién de
informacion la entrevista y la encuesta. La encuesta se aplicé a todos los
colaboradores administrativos de Ciport S.A. y en la organizacion adquirida
Tecnac C.L. solo fue permitido trabajar con siete colaboradores, puesto que se
encontraban dos ingenieros en obra y por cuestion de tiempo no fue posible la

aplicacién de la herramienta.

La entrevista fue realizada en las instalaciones de Ciport S.A. al jefe de talento
humano, la cual permitioé tener percepcion de acuerdo como se efectua el programa

de induccion.

6. Métodos y técnicas de investigacion.

En el presente trabajo de titulacion se utilizé informacion que proporciono
la organizacion para determinar la forma en que se llevaba el proceso de
induccién. En el diagnostico se reviso el sistema de gestién de Ciport S.A. donde
esta descrito cdmo se lleva a cabo el programa de induccion, asi mismo la
organizacion facilitd sus politicas, reglamentos y la filosofia, esto permitié tener un

mejor estudio sobre los fundadores la dinamica del negocio.

Las técnicas consideradas en la investigacion fue una entrevista realizada
al jefe de talento humano y una encuesta comprendida en veintitrés preguntas
que fueron contestadas por veinticuatro colaboradores de Ciport S.A. y siete

colaboradores de Tecnac. C.L.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE DATOS

En base a la informacion obtenida mediante la entrevista y la encuesta se
establece las cuatro dimensiones que influyen en la cultura organizacional de los
colaboradores de CIPORT S.Ay TECNAC. C.L.

Encuesta.

Se empezara con el andlisis de cada una de las preguntas que se
desarrollaron a los 24 colaboradores de CIPORT S.A. y a los 7 miembros de
TENAC C.L., de esta forma se conocié la perspectiva de cada uno de los
colaboradores.

Tabla 1: Dimensiones de las variables

Elaborado por: Karoline Angulo

Coordinacion del programa de induccion
Induccion general

Induccion especifica del cargo

Acompaiamiento y adaptacion

Preguntas de la encuesta

-_—

¢, Se me hizo conocer el cronograma del programa de induccién?

A

¢, Se me explico el reglamento interno de seguridad y medio ambiente?

w

¢, Se me explico el funcionamiento de las areas de la organizacion?

s

¢, Se me indico los responsables del proceso de induccién?
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5. ¢Me dieron a conocer la misién, vision y valores?
6. ¢Se me dio a conocer la estructura jerarquica de la organizacion?
7. ¢Me explicaron el giro de negocio de la organizacion?

8. ¢En la induccion de Seguridad Industrial y fisica me indicaron los riesgos a los

que estoy expuesto(a) y las medidas de prevencion?

9. ¢Me comunicaron el uso adecuado del uniforme y los equipos de proteccion
personal?

10. ¢, Conozco los beneficios que me ofrece la Organizacién?

11.¢;Conozco mis funciones y responsabilidades del cargo que ejerzo en la

organizacién?

12.;,Me explicaron las expectativas que tiene la organizacion como nuevo

integrante?
13. ¢ Me explicaron que actividades estaban pendientes a resolver en mi cargo?
14. ; Me asignaron los recursos necesarios para realizar mis funciones?
15. ¢ Conozco los criterios de evaluacién de mi puesto de trabajo?
16. ; Me permiten solicitar retroalimentacion ante dudas?
17. ¢ Me presentaron a los companieros del area de trabajo?

18. ¢ Tuve el seguimiento del area de Talento Humano luego de la induccién

recibida?
19. ¢ Mi Jefe Directo participd en mi proceso de adaptacion a la organizacion?

20.4Se le asign6 a un miembro de su departamento para que lo guie y le

proporcione acompanamiento en sus actividades?

21.;Considero necesario que un miembro de la organizacion realice el

acompanamiento durante y después del proceso de induccion?
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22. i Considero pertinente que se deberia realizar una evaluacion luego del proceso

de induccion para medir la adaptacion del personal a la organizacion?
23.Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

c) Accesorio de identificacion

)
b) Kit de recursos personales (plumas, mochilas, paraguas)
)
d)

Manual de convivencia

Preguntas de acuerdo a las dimensiones

Las preguntas fueron elaboradas con el objetivo principal de establecer las
dimensiones como medidas de induccion, alineadas al giro del negocio y a la
filosofia de la organizacion. En base a los resultados obtenidos se podra elaborar
la propuesta del Redisefo del Programa de Induccion en la Empresa Cipte C.L.
compafiia fusionada (Ciport S.A. & Tecnac C.L.) La encuesta fue administrada a

24 colaboradores del Ciport S.A. y 7 miembros de Tecnac C.L.

Las preguntas uno, cuatro y veintitrés se realizaron para conocer el
cronograma de induccion. Las preguntas dos, tres, cinco, seis, siete y diez estan
orientadas a la induccion general de la organizacidn. Las preguntas ocho, nueve,
once, doce, trece, catorce, quince, dieciséis y dieciocho, estan enfocadas a la

induccion especifica del cargo.

Las preguntas diecisiete, diecinueve, veinte, veintiuno y veintidos se
plantearon para identificar si es pertinente realizar un acompafiamiento y
seguimiento luego de la induccion y si es factible medir el nivel de adaptacion del

individuo a la nueva cultura.
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Resultados obtenidos de la encuesta en CIPORT S.A.

1. ¢Se me hizo conocer el cronograma del programa de induccion?

@ Totalments de Acuerdo

@ D= Acusrdo

0 Parcialmenta de acuerdo
@ =n Dezacuerdo

@ Totzlmentz en Desacusrdo

Figura 6: Cronograma del Programa de Inducciéon CIPORT S.A

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 2: Cronograma del Programa de Inducciéon CIPORT S.A

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 5 20.8%
De acuerdo 14 58.4%
Parcialmente de acuerdo 5 20.8%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 20.8 % de los encuestados indicaron que estaban totalmente de
acuerdo en que se les dio a conocer el cronograma del programa de induccién,
el 58.3% indic6 que esta de acuerdo, y un 20.8% estan parcialmente de acuerdo.
En base a los datos obtenidos, el departamento de talento humano de Cipte C.L.
comunicd el cronograma de induccion. Sin embargo, cinco colaboradores
estuvieron parcialmente de acuerdo, lo que indica que la informacion que no la
recibieron adecuadamente.
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2. ;Se me explico el reglamento interno de seguridad y medio ambiente?

@ Totalments de Acuardo

@ D= Acuerdo

@ Parcialmente de scuerdo
® En Desacuerdo

@ Totslmentz en Desacuerdo

Figura 7: Reglamento Interno de Seguridad CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 3: Reglamento Interno de Seguridad CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 8 33.3%
De acuerdo 13 54.2%
Parcialmente de acuerdo 3 12.5%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 33.3% de los encuestados sefialaron estar totalmente de acuerdo con lo
la explicacion del reglamento interno de seguridad y medio ambiente, el 54.2%
indicaron estar de acuerdo y un 12.5% estan parcialmente de acuerdo. A pesar
de que todos estuvieron en mayor o menor medida de acuerdo, cabe mencionar
que tres colaboradores presentan dudas ya que no estan muy conformes, debido
a que no recibieron la explicacion oportuna sobre el reglamento, por ende, se
debe mejorar la claridad de la explicacion para que esta informacién sea
interiorizada y comprendida de forma correcta por todo el personal.
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3. ¢Se me explico el funcionamiento de las areas de la organizacion?

@ Totzlmente de Acuardo

@ De Acuerdo

0 Parcialments de acusrdo
@ En Cesacuerdo

@ Totzlmente en Desacuardo

Figura 8: Funcionamiento de las areas de la organizacién CIPORT S.A

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 4: Funcionamiento de las areas de la organizacion CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 7 29.2%
De acuerdo 14 58.3%
Parcialmente de acuerdo 3 12.5%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 29.2% de los encuestados estan totalmente de acuerdo con que se les explico el
funcionamiento de las areas de la organizacion, el 58.3% esta de acuerdo y un 12.5
% se encuentra parcialmente de acuerdo. De acuerdo con los datos obtenidos tres
colaboradores presentan algunas dudas, por lo tanto, se debe explicar mejor el
funcionamiento de las areas de la organizacion para que la informacion sea de

conocimiento compartido y conozcan los distintos procesos.
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4. ;Se me indicé los responsables del proceso de inducciéon?

@ Totalmente de Acuerdo

® Ce Acuardo

) Parcialments de acuardo
@ En Desacuerdo

@ Totzlmentz 2n Desacuerdo

Figura 9: Proceso de inducciéon CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 5: Proceso de induccién CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 7 29.2%
De acuerdo 13 54.2%
Parcialmente de acuerdo 4 16.6%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 29.2% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que se les indico
quienes son los responsables del proceso de induccion, el 54.2% esta de acuerdo y
un 16.7% esta parcialmente de acuerdo. Con base en los datos obtenidos, cuatro
colaboradores afirman que los responsables de la induccion no estuvieron
claramente definidos, ya que existe ambigiedad en la especificacién de los mismos,
por ende, para que los colaboradores puedan informar de manera oportuna

cualquier problema e inconveniente que pueda presentarse a lo largo del proceso de

induccion, es preciso especificar el responsable del proceso.
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5. ¢ Me dieron a conocer la misién, vision y valores?

@ Totalments de Acuerdo

@ De Acuerdo

® Parcialmente de acuerdo
@ En Dezacuerdo

@ Totalmente en Desacusrdo

Figura 10: Mision, Vision y Valores CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 6: Mision, Vision y Valores CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 11 45.8%
De acuerdo 12 50%
Parcialmente de acuerdo 1 4.2%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 45.8% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que se les dio a
conocer a conocer la mision, visién y valores de la organizacion, el 50% esta de
acuerdo y un 4.2% esta parcialmente de acuerdo. Las matrices estratégicas de la
organizacion (mision, vision y valores), constituyen los pilares para afianzar la
cultura corporativa y son aspectos que deben indicarse en todo proceso de
induccion, a pesar de que solo un colaborador afirmé estar relativamente de
acuerdo, es preciso dar a conocer estos aspectos a todo el personal con toda la
claridad posible, puesto que las matrices estratégicas diferencian a una empresa de
otra.
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5. ¢Se me dio a conocer la estructura jerarquica de la
organizacion?

@ Toizlments de Acuards

@ Ce Acuerdo

@ Parcialmeante de acuardo
@ En Desacuerdo

@ Totzalmente en Desacusrdo

Figura 11: Estructura Jerarquica CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 7: Estructura Jerarquica

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 11 45.8%
De acuerdo 13 54.2%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 45.8% de los encuestados sefialaron que estaban totalmente de acuerdo en que
se dio a conocer la estructura jerarquica de la organizacién y un 54.2% esta de
acuerdo. En base a los datos obtenidos, los directivos informan a los colaboradores
sobre el funcionamiento de la estructura jerarquica, lo que constituye un aspecto de

una buena induccion.
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6. ¢Me explicaron el giro del negocio de la organizacién?

@ Totalments de Acuerdo

@ Ce Acusrdo

) Parcialments de acuerdo
@ En Desacuerdo

i Totalmente en Desacuerdo

Figura 12: Giro del negocio CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 8: Giro del negocio CIPORT S.A

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 18 78.3%
De acuerdo 6 21.7%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Fuente: Elaboracion propia

El 78.3% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que se les explicé
acerca del giro del negocio de la organizacion y el 21.7% indico estar de acuerdo.
Por ende, la actividad o negocio al que se dedica la empresa fue claramente

explicado y estd comprendido de manera efectiva por el personal encuestado.
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7. ¢En la induccidén de seguridad industrial y fisica me indicaron
los riesgos a los que estoy expuesto(a) y las medidas de prevencion?

@ Totalmente de Acuardo

® Ce Acuardo

@ Parcialmente de acuendo
@ En Desacuerdo

@ Totalments en Desacusrdo

Figura 13: Induccion de Seguridad Industrial CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 9: Induccion de Seguridad Industrial CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 10 43.5%
De acuerdo 14 56.5%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 43.5% estan totalmente de acuerdo en que el proceso de induccién de Seguridad
Industrial y fisica, les indicaron los riesgos a los que estan expuestos(a) y las
medidas de prevencion y un 56.5% estan de acuerdo. Por ende, los colaboradores
de manera unanime manifiestan haber sido informados acerca de los riesgos
inmersos en el ambiente laboral, 1o cual es un aspecto fundamental en la prevencion
de incidentes y accidentes de trabajo. La induccion de seguridad debe especificar a
los colaboradores los riesgos tanto generales como especificos del sitio de trabajo.
Ademas se recomienda realizar charlas de seguridad de cinco minutos sobre
prevencion de riesgos laborales.
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8. ¢Me comunicaron el uso adecuado del uniforme y los equipos
de proteccioén personal?

@ Towalments de Acuardo

@ De Acuerdo

0 Parcialments de scusrdo
@ En Desacuerdo

@ Totalmrents en Desacuardo

Figura 14: Uso adecuado del uniforme CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 10: Uso adecuado del uniforme CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 13 54.2%
De acuerdo 11 45.8%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 54.2% de colaboradores sefalan que estan totalmente de acuerdo en haber sido
comunicados acerca del uso adecuado del uniforme y los equipos de proteccion
personal, y el 45.8% indican que estan de acuerdo. Por lo tanto, esto refleja la
buena gestion de acuerdo al uso adecuado de los equipos de proteccidén personal

en obras y en oficina.
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9. ¢Conozco los beneficios que me ofrece la Organizacion?

@ Totalmente de Acuerdo

® Ce Acusrdo

0 Parcizlments de scusrda
@ En Desacuerdo

@ Totalments en Desacuerdo
@ Opcitn &

Figura 15: Beneficios de la Organizaciéon CIPORT S.A.
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11: Beneficios de la Organizacion CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 8 33.3%
De acuerdo 13 54.2%
Parcialmente de acuerdo 2 8.3%
En desacuerdo 1 4.2%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 33.3% de los encuestados indicaron que estaban totalmente de acuerdo en

conocer los beneficios que ofrece la Organizacion, el 54.2% estan de acuerdo, el

8.3 % manifiestan estar parcialmente de acuerdo y apenas un 4,2% sefialé que esta

en desacuerdo. Algunos colaboradores no conocen los beneficios que proporciona

la organizacién, por ende, se debe mejorar este aspecto para que esta informacion

sea de conocimiento global.
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10. ¢En la induccién de Seguridad Industrial y fisica me indicaron
los riesgos a los que estoy expuesto(a) y las medidas de prevencion
que debo tomar?

i Totalmente de Acuardo

i Ce Scuardo

@ Parcialmente de acuerdo
@ En Cezacuerdo

@ Toialments en Desacuardo

Figura 16: Riesgos de Trabajo CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 12: Riesgos de Trabajo CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 13 54.2%
De acuerdo 10 41.6%
Parcialmente de acuerdo 1 4.2%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

La percepcion del 54.2% de los colaboradores de la institucion es que estan
totalmente acuerdo en que en la induccion de Seguridad Industrial y fisica se
indicaron los riesgos a los que estan expuestos(a) y las medidas de prevencién que
deben tomar, el 41.7% estan de acuerdo y el 4.2% estan parcialmente de acuerdo,
por lo que se debe mejorar este factor, debido a que un colaborador se encuentra

relativamente de acuerdo. La seguridad debe ser total, porque los accidentes de
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trabajo pueden ser ocasionados por minimos descuidos y falta de informacion, ya

que la seguridad es compromiso de todo el personal.

11. ¢ Conozco mis funciones y responsabilidades del cargo que
ejerzo en la organizacion?

@ Totalmente de Acusrdo

@ D= Acusrdo

0 Parcialmeante de acuardo
@ En Desacuerdo

@ Totzlments en Dezacusndo

Figura 17: Funciones y Responsabilidades del cargo CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 13: Funciones y Responsabilidades del cargo

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 12 50%
De acuerdo 12 50%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 50% de los encuestados mencionaron que estan totalmente de acuerdo en
conocer las funciones y responsabilidades del cargo que ejercen en la organizacion
y el otro 50% sefalaron estar de acuerdo. En base a los resultados obtenidos, los
colaboradores tienen conocimiento acerca de cuales son las atribuciones que

conforman su cargo.
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12. ¢Me explicaron las expectativas que tiene la organizacién como
nuevo integrante?

® Totalwenta de Acuerdo

@ D= Acuerdo

) Parcialmanta de acusndo
@ En Cesacuerdo

@ Totalmente en Desacuerdo

Figura 18: Expectativas de la organizacién con un nuevo integrante CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 14: Expectativas de la organizaciéon con un nuevo integrante CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 10 41.7%
De acuerdo 13 54.2%
Parcialmente de acuerdo 1 4.2%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

Conocer las expectativas que tiene la organizacién de un nuevo colaborador permite
afianzar el contrato psicoldgico. En esta pregunta el 41.7% de los colaboradores
mencionan que estan de totalmente de acuerdo en que se explicaron las
expectativas que tiene la organizacion de los nuevos integrantes, el 54,2% indica
que esta de acuerdo y un 4.2% esta parcialmente de acuerdo. El contrato
psicoldgico debe ser gestionado desde la entrevista pre — liminar en el proceso de

seleccién, un colaborador afirma que esta parcialmente de acuerdo, por ende, se
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debe mejorar en todas las etapas el desarrollo del contrato psicoldgico, el cual debe

ser complementado con un continuo seguimiento del mismo.

13. ¢Me explicaron que actividades estaban pendientes a resolver
en mi cargo?

@ Totalments de Acusrdo

#® De Acuerdo

@ Parcialmente de acweardo
@ En Desacuerdo

@ Toizlventz en Desacuardo

Figura 19: Actividades pendientes a resolver CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 15: Actividades pendientes a resolver CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 12 50%
De acuerdo 11 45.8%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 4.2%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 50% de los encuestados mencionaron estar totalmente de acuerdo en que se les

explicé que actividades pendientes a resolver en su cargo, el 45.8% indicaron que
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estaban de acuerdo y el 4,2% seleccion6 estar en desacuerdo. De acuerdo a los
datos obtenidos se debe mejorar la retroalimentacion para que la informacion llegue

a todos los colaboradores, mediante reuniones semanales con su equipo de trabajo.

14. ¢Me asignaron los recursos necesarios para realizar mis
funciones?

@ Totalmente de Acuerdo

i De Acuardo

0 Parcialments de acuerdo
@ En Dezacuerdo

@ Totalmente an Desacuerdo

Figura 20: Asignacion de recursos CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 16: Asignacion de recursos CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 8 33.3%
De acuerdo 14 58.4%
Parcialmente de acuerdo 2 8.3%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 33.3% de los encuestados indicaron que estan totalmente de acuerdo en que la
empresa les asignd los recursos necesarios para realizar el trabajo, el 58.3% esta

de acuerdo y un 8.3% respondié parcialmente de acuerdo. En base a los datos

64



obtenidos, es preciso mejorar la planificacion y asignacion de los recursos debido a
que dos colaboradores estan parcialmente de acuerdo. Proporcionar los insumos
necesarios permitira aumentar la produccion y mejorar la satisfaccion del

colaborador.

15. ¢Conozco los criterios de evaluacion de mi puesto de trabajo?

@ Totalmente de Acuarda

@ Ce Scuerdo

@ Parcialmente de acusrdo
@ En Dezacuerdo

@ Totzlmentz en Desacusrdo

Figura 21: Criterios de Evaluacién de CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 17: Criterios de Evaluacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 7 29.2%
De acuerdo 15 62.5%
Parcialmente de acuerdo 2 8.3%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo
El 29.2% de los colaboradores de Cipte C.L. indican que estan totalmente de
acuerdo que en conocen los criterios de evaluacién de su puesto de trabajo, el
65.5% esta de acuerdo y el 8.3% esta parcialmente de acuerdo. La evaluacién de

desempeno es un proceso cuyo objetivo radica en identificar problemas y ayudar a
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los colaboradores a mejorar su desempefio, por ende, se debe mejorar la
retroalimentacion en el proceso, para que todos los colaboradores evaluados sepan
qué factores y competencias son considerados en el proceso. Por lo tanto, se debe
explicar con mayor tiempo y exactitud los parametros de evaluacién, para que se
tenga un conocimiento general y especifico. Ademas, esto permite una mayor
objetividad en el proceso.

16. ¢Me permiten solicitar retroalimentacién ante dudas?

@ Totalmente de Acuerdo

i De fcuerdo

@ Parcialmente de acuserda
@ En Cesacuerdo

@ Totzlmente en Desacusrda

Figura 22: Retroalimentacion de CIPORT S.A.
Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 18: Retroalimentacion CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 8 33.3%
De acuerdo 15 62.5%
Parcialmente de acuerdo 1 4.2%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 33.3% menciond que esta totalmente de acuerdo, en que tienen permitido
solicitar retroalimentaciéon ante dudas, el 62.5% de los encuestados sefialé que esta

de acuerdo y el 4.2%, mencion6 que esta parcialmente de acuerdo. En base a los

66



datos obtenidos, es fundamental aplicar un feedback constructivo y positivo, el cual
posibilita incrementar un desempefo deseado y disminuir el mal desempefo. Lo
cual permite gestionar el talento de CIPTE C.L., asi mismo que exista apertura en la

relacion jefe- subordinados y la comunicacién sea efectiva.

17. ¢Me presentaron a los compaiieros del area de trabajo?

i Totalmente de Acusrdo

i DOe Acusrdo

0 FParzialments de acusrda
@ En Cesacuerdo

@ Totalments en Desacuerds

Figura 23: Socializacion de CIPORT S.A.
Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 19: Socializaciéon CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 6 25%
De acuerdo 16 66.7%
Parcialmente de acuerdo 2 8.3%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 25% de los encuestados indicaron que estaban totalmente de acuerdo en que se

les present6 a sus comparieros del area de trabajo, un 66.7% estan de acuerdo y un
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8.3% parcialmente de acuerdo. La socializacion implica una adecuada presentacion
e integracién al nuevo colaborador de sus pares. Debido a que dos colaboradores
estan relativamente de acuerdo, se debe mejorar este aspecto para que se fomente
un buen clima organizacional y se generen adecuadas relaciones entre

compafneros.

18. ¢Tuve el seguimiento del area de Talento Humano luego de la
induccién recibida?

i Totzlmente de Acuerdo

@ De Acuerdo

) Parcialments de acusrda
@ En Desacuerdo

i Totzlmentz en Desacuerds

Figura 24: Seguimiento del area de Talento Humano CIPORT S.A.
Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 20: Seguimiento del area de Talento Humano CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 8 33.3%
De acuerdo 9 37.5%
Parcialmente de acuerdo 5 20.8%
En desacuerdo 2 8.4%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 33.3% estan de acuerdo en que tuvieron un seguimiento del area de Talento

Humano luego de la induccidn recibida, un 37.5% afirma estar de acuerdo, ademas
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existe un 20.8% de colaboradores que estan parcialmente de acuerdo y un 8.3%
que esta en desacuerdo. En base a los datos obtenidos, el departamento de talento
humano debe mejorar el seguimiento del proceso de induccién, lo que permitira
evaluar la eficacia del programa de induccion en todo el personal y el proceso de
adaptacion.

19. ¢ Mi Jefe directo participé en mi proceso de adaptacion a la organizacion?

@ Totzlments de Acuardo

@ De Acuerdo

0 Parcialmenta de acusrdo
@ En Dasacuerdo

@ Totzlments 2n Desacuardo

Figura 25: Participacion del Jefe Directo en la adaptacion del personal CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 21: Participacion del Jefe Directo en la adaptacion del personal CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 7 29.2%
De acuerdo 10 41.7%
Parcialmente de acuerdo 5 20.8%
En desacuerdo 2 8.3%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 29.2% de encuestados estan totalmente de acuerdo en que el jefe directo
participé en el proceso de adaptacion a la organizacion, un 41.7% afirma estar de

acuerdo, ademas existe un 20.8% de colaboradores que estan parcialmente de
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acuerdo y un 8.3% que esta en desacuerdo. En base a los datos obtenidos a pesar
que el jefe inmediato ha participado en el proceso de adaptacion, deberia
involucrarse en mayor medida, puesto que la adaptacion del colaborador posibilita
un alto desempefio, ademas de supervisar el jefe debe guiar y orientar a su equipo
de trabajo.

20. ;Se le asign6é a un miembro de su departamento para que lo guie y le
proporcione acompanamiento en sus actividades?

@ Toizlments de Acuerdo

@ De Acuardo

) Parcialments de acuardo
@ En Cesacuerdo

@ Toialments en Desacuerdo

Figura 26: Acompaiamiento luego del Proceso de induccion CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 22: Acompaiiamiento luego del Proceso de induccion CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 8 33.4%
De acuerdo 6 25%
Parcialmente de acuerdo 8 33.3%
En desacuerdo 2 8.3%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 33.3% de colaboradores estan totalmente de acuerdo en que se les asigné a un
miembro de su departamento para que lo guie y le proporcione acompafiamiento en

sus actividades, un 25% afirma estar de acuerdo, ademas existe un 33.3% de
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colaboradores que estan parcialmente de acuerdo y un 8.3% que estda en
desacuerdo. Con base a los datos obtenidos, el acompafiamiento por parte de un
miembro del departamento ha sido incompleto, puesto que dos colaboradores
afirmaron estar en desacuerdo, por ende, es preciso mejorar con mayor precision el

proceso para que abarque a todos los nuevos colaboradores.

21. ;Considero necesario que un miembro de la organizaciéon realice el
acompainamiento durante y después del proceso de inducciéon?

@ Totalmente de Acuerdo

® Ce Azusrdo

@ Parcialmeants de acuerdo
@ En Desacuesdo

@ Totalmentz en Desacuerdo

Figura 27: Acompaiamiento durante y después de la induccion CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 23: Acompanamiento durante y después de la inducciéon CIPORT S.A

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 12 47.8%
De acuerdo 10 43.5%
Parcialmente de acuerdo 2 8.7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 47.8% de los encuestados indicaron que estaban totalmente de acuerdo, en que

es necesario que un miembro de la organizacion realice el acompanamiento durante
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y después del proceso de induccién, un 43.5% estan de acuerdo y un 8.7% sefalo
que esta parcialmente de acuerdo. Con base en los datos obtenidos, El
departamento de talento humano debera realizar un control del proceso de
inducciéon durante y después de su ejecucion lo que permitira detectar problemas y

desviaciones en el proceso.

22. ;Considero pertinente que se deberia realizar una evaluaciéon luego del
é
proceso de induccion para medir la adaptacion del personal a la organizacion?

@ Totzlments de Acuerdo

@ De Acuerdo

0 Parcialments de acuardo
@ En Desacuerdo

@ Totzlmente en Desacuerdo

Figura 28: Evaluacion para medir la adaptacion del personal CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 24: Evaluacion para medir la adaptacion del personal CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 12 50%
De acuerdo 10 41.7%
Parcialmente de acuerdo 2 8.3%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

La percepcion del 50% de los colaboradores es que estan totalmente de acuerdo en

que consideran pertinente que se deberia realizar una evaluacion luego del proceso
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de induccién para medir la adaptacion del personal a la organizacion, el 41.7%
estan de acuerdo y un 8.3% estd parcialmente de acuerdo. Por ende, las tres
categorias seleccionadas en esta pregunta denotan la apreciacion global de los
colaboradores que consideran necesario evaluar el proceso de inducciéon para medir

el nivel de adaptacion de los colaboradores.

23. Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

) Caria de biervenida

W ¥t de recursos persanzlas| plumas,
michilas, paraguas)

# Accesorio de identificacion

@ Manual de convivencia

Figura 29: Kit de Bienvenida CIPORT S.A.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 25: Kit de Bienvenida CIPORT S.A.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Carta de bienvenida 0 0%
Kit de recursos personales (plumas, 21 87.5%

mochilas, paraguas)
Accesorio de identificacion 0 0%
Manual de convivencia 3 12.5%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 87.5% de los encuestados consideran que al ingresar a la organizacién desearian
recibir un kit de recursos personales (plumas, mochilas, paraguas) y apenas un

12.5% prefiere obtener un manual de convivencia. En base a los datos, los
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colaboradores encuestados prefieren obtener un kit de recursos o insumos
personales por parte de la organizacion y apenas un 12.5% prioriza recibir un
manual de convivencia. Por ende, es fundamental considerar la importancia del
manual de convivencia en los colaboradores para que interioricen y conozcan la

filosofia de la organizacion y los diferentes procesos que la componen.
Analisis general de la encuesta

Al analizar las preguntas de la encuesta, se puede indicar que la
percepciéon de los colaboradores del personal administrativo es que se dio
conocer el cronograma del programa de induccion, se explicé el reglamento
interno de seguridad y medio ambiente, ademas el funcionamiento de las areas
de la organizacion, también se indico los responsables del proceso de induccién

en que se dio a conocer la mision, vision y valores corporativos.

Respecto a la induccién de seguridad industrial y fisica se indicaron los
riesgos a los que estdn expuestos(a) los colaboradores y las medidas de
prevencion para minimizar dichos riesgos. Ademas, se comunicé el uso adecuado

del uniforme y los equipos de proteccién personal.

Los encuestados afirmaron conocer las funciones y responsabilidades del
cargo que ejercen en la organizacion, indican también que se les explicé las
actividades pendientes a resolver en su cargo. Ademas, el personal encuestado
menciona que se les permite solicitar retroalimentacién ante dudas, lo que es

fundamental para detectar errores y realizar las actividades con eficacia.

Respecto a la participacion del jefe directo en el proceso de adaptacion a
la organizacién, parte de los encuestados consideran que el jefe se involucra en
el proceso, a la vez el personal administrativo considera que debe realizar el
seguimiento luego del proceso de induccién. Por ende, el departamento de
Talento Humano debe considerar en implementar este proceso, 1o que permitira

evaluar la eficacia del programa de induccion.

Se considera pertinente que un miembro de la organizacion altamente
capacitado y preparado realice un adecuado acompafamiento durante y después
del proceso de induccidn, es importante que se realice una evaluacion luego del

proceso para medir la adaptacion del personal a la cultura de la organizacion.
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Analisis de la encuesta de TECNAC C.L.

1. ¢Se me hizo conocer el cronograma del programa de inducciéon?

@ Totalments de Acuaendo

i De Acuerdo

0 Parcialments de acuerdo
@ En Desacuerdo

i Totalmentz en Desacusrdo

Figura 30: Cronograma del Programa de Inducciéon TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 26: Cronograma del Programa de Induccion TECNAC C.L

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 2 28.6%
Parcialmente de acuerdo 5 71.4%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

De los 7 colaboradores encuestados el 28.6 % indicaron que estaban de acuerdo en
que se les dio a conocer el cronograma del programa de induccion, el 71.4%

parcialmente de acuerdo. En base a los datos obtenidos, la organizacién no cuenta
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con programa de induccion, puesto que se indica que la informacién no la recibieron
adecuadamente.

2. ¢Se me explico el reglamento interno de seguridad y medio
ambiente?

#® Totalmenta de Acuerdo

#® De Acuerdo

) Parcialmenta de acusrda
@ En Dezacuerdo

@ Totalmentz en Desacuerdo

Figura 31: Reglamento Interno de Seguridad TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 27: Reglamento Interno de Seguridad TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 5 71.4%
Parcialmente de acuerdo 1 14.3%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 14.3% de los encuestados sefalaron que estaban totalmente de acuerdo a que
recibieron el reglamento interno de seguridad y medio ambiente de forma pertinente,

el 71.4% indicaron que estan de acuerdo, estuvieron en mayor o menor medida de
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acuerdo, es pertinente mencionar que es necesario capacitar al personal
constantemente puesto a que realizan visitas constantes a las diferentes obras y es

importante que sigan los reglamentos y politicas de seguridad de la organizacion.

3. ¢Se me explico el funcionamiento de las areas de la organizacion?

i Totalments de Acuerdo

i De Acuendo

# Parcialmente de acuerdo
@ En Dezacuerdo

i Totzlmentz en Desacusndo

Figura 32: Funcionamiento de las areas de la organizacion
Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 28: Funcionamiento de las areas de la organizacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 6 85.7%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 14.3% de los encuestados estan totalmente de acuerdo con que se les explico el
funcionamiento de las areas de la organizacion, el 85.7 % estd de acuerdo, con

estos datos obtenidos existe una claridad de la informacion, cabe mencionar que en
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TECNAC C.L. se maneja un organigrama plano, no existen departamentos, esta
conformado por una Gerencia General y personal administrativo pero la informacion

es de conocimiento compartido y conocen los distintos procesos.

4. ;Se me indicé los responsables del proceso de induccién?

@ Totzlments de Azuerdo

@ D= Azuerdn

© Farialments de acusrdo
@ En Cesacuerdo

@ Totzlments en Desacuerds

Figura 33: Responsables del proceso de induccion

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 29: Proceso de inducciéon TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 4 57.1%
Parcialmente de acuerdo 2 28.6%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 14.3% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que se les indicé

quienes son los responsables del proceso de induccion, el 57.1% esta de acuerdo y
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un 28.6% esta parcialmente de acuerdo. Se debe recalcar que no existe un
programa de induccién formal en TECNAC C.L. la induccién es dada por los mismos

companeros de forma informal no planificada se debe especificar el responsable del

proceso.
5. ¢Me dieron a conocer la misidn, vision y valores?
@ Totalmente de Acuerdo
® D& Acusrdo
© Parcialmenta de acuerda
@ En Desacuerdo
@ Totalmente en Desacuards
Figura 34: Mision, Vision y Valores TECNAC C.L.
Elaborado por: Karoline Angulo
Tabla 30: Misién, Visién y Valores TECNAC C.L.
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 6 85.7%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 14.3% de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que se les dio a
conocer a conocer la misién, vision y valores de la organizacion, el 85.7% esta de

acuerdo. Las matrices estratégicas de la organizacion (mision, visién y valores),
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constituyen los pilares de la organizacion y son aspectos que deben indicarse en

todo proceso de induccién para que asi se interiorice la cultura organizacional y se

creen esos vinculos entre colaborador- organizacién, es pertinente que la razén de

ser de la organizacion sea comunicada por el departamento responsable de la

induccion.

6. ¢Se me dio a conocer la estructura jerarquica de la
organizacion?

@ Totalmente de Acusrdo

@ De Acuerdo

0 Parzialmenta de acuardo
@ En Cesacuerdo

@ Totalmente en Desacuerdo

Figura 35: Estructura Jerarquica TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 31: Estructura Jerarquica TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 6 85.7%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

De los 7 colaboradores encuestados el 14.3% sefialaron que estaban totalmente de
acuerdo en que se dio a conocer la estructura jerarquica de la organizacién y un

85.7% esta de acuerdo. En base a los datos obtenidos, los directivos informan a los

80



colaboradores sobre el funcionamiento de la estructura jerarquica conformada por
un Gerente General y demas personal administrativo lo que constituye un buen

aspecto de una buena induccién.

7. ¢Me explicaron el giro del negocio de la organizacién?

@ Totzlvents de Acusrdo

@ De Acuerdo

@ Parialmente de acuendo
@ En Cesacuerdo

@ Totalments 2n Desacuerds

Figura 36: Giro del negocio TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 32: Giro del negocio TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 6 85.7%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 14.3% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que se les explico

acerca del giro del negocio de la organizacién y el 85.7% indicé estar de acuerdo.
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La actividad o negocio de TECNAC C.L. en su momento ha sido transmitida por el

Gerente General durante el proceso de postulacion y contratacion.

8. ¢En la induccion de seguridad industrial y fisica me indicaron
los riesgos a los que estoy expuesto(a) y las medidas de prevencion?

® Totzlmente de Acuerdo

@ Ce Acuerdo

0 Parcialmeanta de acusrda
@ En Dezacuerde

@ Totalmentz en Desacuerda

Figura 37: Induccion de Seguridad Industrial TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 33: Induccién de Seguridad Industrial TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 6 85.7%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

De manera unanime el personal encuestado manifiesta haber sido informados
acerca de los riesgos inmersos en el ambiente laboral, esto es de gran importancia

en la prevencion de incidentes y accidentes de trabajo. La induccién propuesta debe
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especificar a los colaboradores los riesgos tanto generales como especificos del
sitio de trabajo y las diferentes obras. Ademas, se considera realizar charlas de
seguridad de cinco minutos semanalmente para la prevencion de riesgos o

desastres naturales.

9. ¢Me comunicaron el uso adecuado del uniforme y los equipos
de proteccion personal?

i Totzlmente de Acusrdo

i D= Acusrdo

) Parcialmenta de acusrdo
@ En Dezacuerdo

@ Totzlmentz en Desacusrdo

Figura 38: Uso adecuado del uniforme TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 34: Uso adecuado del uniforme TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 1 14.3%
De acuerdo 6 85.7%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 14.3% de colaboradores sefiala estar totalmente de acuerdo y el 85.7% indica

que estan de acuerdo en haber sido comunicados acerca del uso adecuado del
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uniforme y los equipos de proteccién personal. La organizacién consciente del tipo
de negocio que maneja considera de alta importancia el comunicar y capacitar a su

personal sobre el uso adecuado de los equipos de proteccion personal en obras y

oficina.
10. ¢Conozco los beneficios que me ofrece la organizacion?
@ Totalmenta de Acusrdo
# Ce Acusrdo
® Parcialments de acuerdo
® En Cesacuerde
@ Totalmente an Desacuerda
Figura 39: Beneficios de la Organizacion TECNAC C.L.
Elaborado por: Karoline Angulo
Tabla 35: Beneficios de la Organizacion TECNAC C.L.
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 2 28.6%
De acuerdo 5 71.4%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 28.6% de los encuestados indican que estan totalmente de acuerdo y el 71.4%

estan de acuerdo en conocer los beneficios que proporciona la organizacion tales
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como prestamos empresariales, servicio de alimentacién y permisos. Esto indica
que durante el proceso de induccibn no se comunicd correctamente a los

colaboradores.

11. ¢ Conozco mis funciones y responsabilidades del cargo que
ejerzo en la organizacion?

@ Totalments de Acuerdo

@ D= Acuardo

#® Farialmente de acuerdo
@ En Dezacuerdo

@ Totzlments en Desacusrdo

Figura 40: Funciones y Responsabilidades del cargo TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 36: Funciones y Responsabilidades del cargo TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 2 28.6%
De acuerdo 5 71.4%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

De los 7 colaboradores encuestados el 28.6 % mencionaron que estan totalmente
de acuerdo en conocer las funciones y responsabilidades del cargo que ejercen en

la organizacién y el otro 71.4% sefialaron estar de acuerdo. En base a los
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resultados obtenidos, los colaboradores tienen conocimiento acerca de cuales son

las responsabilidades y funciones que conforman su cargo.

12. ¢Me explicaron las expectativas que tiene la organizaciéon como
nuevo integrante?

@ Totzalments de Acuarda

i De Acuardo

) Barcialmente de acuerdo
@ En Desacuerdo

@ Totalments 2n Desacuards

Figura 41: Expectativas de la organizaciéon con un nuevo integrante TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 37: Expectativas de la organizacion con un nuevo integrante TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 2 28.6%
De acuerdo 5 71.4%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

Pese a que los colaboradores indican que la organizacion da a conocer sus
expectativas ante ellos, como nuevos miembros de la organizacién durante el
proceso de postulacion y contratacion. La organizacion al mencionar las

expectativas que tiene como organizacion y conocer las expectativas del individuo
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trabaja el contrato psicolégico, este debe ser fortalecido con el proceso de

induccion.

13. ¢Me explicaron que actividades estaban pendientes a resolver
en mi cargo?

i Totalments de Acuardo

# DOe Acuardo

i Farcialmenta de scuards
® En Dezacuerde

@ Totalments en Desacusrda

Figura 42: Actividades pendientes a resolver TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 38: Actividades pendientes a resolver TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 2 28.6%
De acuerdo 5 71.4%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 28.6% de los encuestados mencionan estar totalmente de acuerdo en que se les
explicé los procesos pendientes y por resolver en su cargo, el 71.4% indica que
estar de acuerdo, a partir de los datos obtenidos es necesario mejorar la

retroalimentacion al momento de socializar las funciones a realizar en el cargo,
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mejorar los canales de comunicacién para que la informacion llegue a todos los
colaboradores.

14. ¢Me asignaron los recursos necesarios para realizar mis
funciones?

i Totzlmente de Acuardo

i De Acuerdo

0 Parcizlments de acusrdo
@ En Desacuerdo

@ Totzlmente en Desacusrdo

Figura 43: Asignacion de recursos TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 39: Asignacion de recursos TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 2 28.6%
De acuerdo 5 71.4%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

De los 7 colaboradores encuestados, el 28.6% indicaron que estan totalmente de
acuerdo en que la empresa les asigné los recursos necesarios para realizar el
trabajo, el 71.4% esta de acuerdo, de los datos obtenidos existe una planificacion de
acuerdo a los recursos e insumos necesarios para el desempeio de cada
colaborador lo que permitira aumentar la produccion y mejorar la satisfaccion

laboral.
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15. éConozco los criterios de evaluaciéon de mi puesto de trabajo?

@ Totalmente de Acuardo

@ D= Acusrdo

) Parcialmente de acuardo
@ En Decacuerdo

@ Totalmente en Desacusrds

Figura 44: Criterios de Evaluacion TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 40: Criterios de Evaluacion TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 2 28.6%
De acuerdo 5 71.4%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 28.6% de los colaboradores indican que estan totalmente de acuerdo que
conocen los criterios de evaluacion de su puesto de trabajo, el 71.4% esta de
acuerdo, pero es necesario tener en claro la figura que retroalimenta en el proceso.
El proceso de evaluacion de desempeno promueve la gestion del talento a través
del planteo de objetivos de gestion dados al momento de que el individuo asume el

cargo y durante el monitoreo del cumplimiento de objetivos a través del feedback.
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16. ¢Me permiten solicitar retroalimentaciéon ante dudas?

i Toizlrents de Acusrdo

i De Aouerdo

0 Parcialmente de acuarda
i En Dezacuerdo

@ Totzlmente en Desacuardo

Figura 45: Retroalimentacion TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 41: Retroalimentacion TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 3 42.9%
De acuerdo 4 57.1%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 42.9% menciond6 que esta totalmente de acuerdo, en que solicitan
retroalimentacion, el 57.1% de los encuestados sefialé que esta de acuerdo, pese a
que el proceso de evaluacion de desempefio no esta formalizado, al personal se le
permite solicitar retroalimentacion, ésta a la vez es dada en forma constructiva

siendo fundamental en el desempefio deseado.
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17. ¢Me presentaron a los compaiieros del area de trabajo?

i Totzlments de Acuerdo

P C= Acuardo

@ Parcialmente de acusrda
@ En Desacuerdo

) Totalments en Desacusrdo

Figura 46: Socializacion TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 42: Socializacion TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 3 42.9%
De acuerdo 4 57.1%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

Para el personal consultado la socializacion es la presentacion e integracion formal
del nuevo colaborador a sus pares, en su primer dia de trabajo el nuevo colaborador
es asistido por un compafiero que ya forma parte de la organizacién en que lo
acompana durante la hora del lunch para darle a conocer informalmente al personal

y el espacio fisico de la organizacion.
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18. ¢Tuve el seguimiento del area de Talento Humano luego de la
induccién recibida?

@ Totalments de Acuerdo

i De Acuarda

© Pamcialmente de acuerdo
® En Cesacuerdo

) Totzlments en Desacuerds

Figura 47: Seguimiento del area de Talento Humano TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 43: Seguimiento del area de Talento Humano TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 3 42.9%
Parcialmente de acuerdo 4 57.1%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 42.9% afirma estar de acuerdo, ademas existe un 57.1% de colaboradores que
estan parcialmente de acuerdo, pero pese a que no hay un area de talento humano
y al no estar establecido el proceso de induccién, existe una persona que da

seguimiento al nuevo colaborador por dos semanas para explicarle todos los
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procesos de gestion de la organizacion, pero no se evalua el proceso de adaptacion

del individuo a la cultura.

19. ¢ Mi Jefe directo participé en mi proceso de adaptacion a la
organizacion?

i Totalmente de Acuerdo

i De Acuerdo

0 Parcizlmenta de acusrdo
i En Dasacuerdo

i Totalmente en Desacuerdo

Figura 48: Participacion del Jefe Directo en la adaptacion del personal TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 44: Participacion del Jefe Directo en la adaptacion del personal TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 4 57.1%
Parcialmente de acuerdo 3 42.9%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

Un 57.1% afirma estar de acuerdo, ademas existe un 42.9% de colaboradores que
estan parcialmente de acuerdo, pese que el gerente general es participe en la parte

inicial del proceso de postulacién y contratacion, no forma parte del proceso de
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adaptacion, sino un asistente administrativo que orienta y acompafia ante la
adaptacion.

20. ¢Se le asigné a un miembro de su departamento para que lo
guie y le proporcione acompafamiento en sus actividades?

@ Toizlrents de Acuerdo

@ De Acuerdo

) Parcizlmeanta de acuerdo
@ En Cezacuerdo

@ Totzlwentz en Desacusrdo

Figura 49: Acompanamiento luego del Proceso de induccion TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 45: Acompainamiento luego del Proceso de induccion TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 2 28.6%
De acuerdo 2 28.6%
Parcialmente de acuerdo 3 42.8%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 28.6% de colaboradores estan totalmente de acuerdo, un 28.6 % afirma estar de
acuerdo, existe un 42.8 % de colaboradores que estan parcialmente de acuerdo en

que se les asign6 a un miembro de su departamento para que lo guie y proporcione
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acompanamiento en sus actividades por dos semanas, esto comienza el primer dia
de trabajo en que se le asigna un compafiero para que le dé informacién de la
organizacion y despeje cualquier duda, puesto a que el organigrama es horizontal y
en que todos cumplen el rol de asistentes administrativos y también como

acompanantes del nuevo colaborador

21. iConsidero necesario que un miembro de la organizacién
realice el acompafnamiento durante y después del proceso de
induccion?

@ Totalments de Acuerdo

@ De Acuerdo

0 Parcizlmenta de acuerdo
@ En Cesacuerdo

@ Toizlmeniz an Deszcusrdo

Figura 50: Acompaiiamiento durante y después de la induccion TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 46: Acompafamiento durante y después de la induccion TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 7 100%
De acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo
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El 100% de los encuestados indicaron que estan totalmente de acuerdo, en que un
miembro de la organizacion realice el acompafiamiento, el departamento de talento
humano en Cipte C.L. debera realizar un control del proceso de induccién durante y
después de la llegada del nuevo personal de los miembros TECNAC C.L, esto
ayudara a la creacién de vinculos fuertes con la organizacion y los nuevos

companeros luego de la fusion.

22. iConsidero pertinente que se deberia realizar una evaluaciéon
luego del proceso de induccion para medir la adaptacion del personal a
la organizaciéon?

@ Totalmente de Acuerdo

@ Ce Acusrdo

) Parcialments de acwerda
@ En Desacuerdo

i Totalmente en Desacuerdo

Figura 51: Evaluacion para medir la adaptacion del personal TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 47: Evaluacién para medir la adaptaciéon del personal TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 7 100%
De acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo
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La percepcion del personal encuestado considera necesario evaluar el proceso de
induccion para medir el nivel de adaptacion del individuo para que logré tener un

buen desempefio y satisfaccion en su entorno de trabajo.

23. Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

@ Caria de biemvenida

@ Fit de recursos personales| plumas,
machilas, parsguas)

@ Accesorio de identificacion

@ Manual de convivencia

Figura 52: Kit de Bienvenida TECNAC C.L.

Elaborado por: Karoline Angulo

Tabla 48: Kit de Bienvenida TECNAC C.L.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Carta de bienvenida 0 0%
Kit de recursos personales (plumas, 7 100%

mochilas, paraguas)
Accesorio de identificacion 0 0%
Manual de convivencia 0 0%

Elaborado por: Karoline Angulo

El 100% de los encuestados consideran que al ingresar a la organizacioén desearian
recibir un kit de recursos personales (plumas, mochilas, paraguas) es muy
importante puesto que esto podria aumentar la motivacion e identificacion del
personal con la nueva organizacion. Este kit sera proporcionado en el proceso de

induccion por el area de talento humano.
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Analisis general de la encuesta TECNAC C.L.

Es importante hacer énfasis que los colaboradores de Tecnac afirmaron
que el cronograma del programa de induccion se dio a conocer parcialmente,
cabe mencionar que no existe este proceso estructurado, se da de forma
esporadica cuando se lleva a cabo la contratacion. Ademas, el reglamento interno
de seguridad y medio ambiente fue explicado al personal, durante la contratacion,
pero se deberia hacer hincapié en realizar charlas semanales con el fin de

prevenir accidentes laborales.

Existe un organigrama plano que es de conocimiento general ya que no
existe departamentos o jefaturas definidas, existe solo un area conformado por un
gerente general y demas personal administrativo. La mision, vision, valores y el
giro del negocio fueron comunicados a los miembros de Tecnac durante la
contratacidon mas no han sido retroalimentados desde un proceso de induccion
formalizado nuevamente, no hay una evaluacion que permita medir el proceso de

adaptacion que hayan tenido los colaboradores.

Las expectativas que tiene la organizacion de los nuevos integrantes
fueron abordadas y comunicadas en el proceso de postulacion y contratacion,
pero no han tenido un seguimiento por parte de algun representante de talento
humano o del area que permita conocer si la organizacién esta cumpliendo con
las expectativas del colaborador que fueron abordadas en una primera entrevista,
no existe algun tipo de retroalimentacion del proceso, no se conoce las

necesidades del colaborador.

El personal encuestado considera necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafamiento durante y después del proceso de
induccion, lo cual ayudara a la creacion de vinculos fuertes con la organizacion y

los nuevos compainieros luego de la fusion.

Por consiguiente, consideran pertinente el redisefio del programa de
induccién en la cual se deberia elaborar diferentes formatos claves que permitan
obtener datos cuantitativos sobre la induccién asi se validara si el proceso se esta
dando de forma correcta, en el caso de una evaluacion luego de la induccién

permitira medir la adaptacion del personal a la organizacidn. Asi mismo
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consideran la entrega de un kit de bienvenida él cual esta compuesto por una
carta de bienvenida, recursos de oficina y personales que lograran que el

colaborador este motivado y se sienta identificado con la organizacion.

La entrevista
Es el segundo instrumento aplicado al jefe de talento humano se utilizd para
conocer la forma en que se da el proceso de induccién, lo cual permitié tener otra

perspectiva sobre el programa.
Formato de Entrevista
Apellidos: Valencia Ruiz
Nombres: Roger David

Fecha: 08/12/2017

Cargo: Jefe de Talento Humano
Empresa: CIPORT S.A.

Departamento: Talento Humano

1. ¢Cémo se lleva a cabo la induccién con el personal administrativo de
oficina y de obra?
Se los llama para la contratacion, se les indica todas las cuestiones
referentes a su cargo, se les entrega el reglamento interno de trabajo y
reglamento de seguridad, se les habla sobre las politicas de sistema de
gestion, se les entrega un papelito sobre las politicas del sistema de gestion y
se les explica ciertas cosas inherentes a su cargo referencia a otros
departamentos.

2. ;Qué contenidos se manejan en la induccién con el personal
administrativo?
Cada departamento maneja sus propios contenidos dependiendo del nivel
jerarquico de la persona que esta dando la induccion, en recursos humanos

hay contenidos basicos que se dan como el organigrama, el reglamento
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interno de trabajo, los horarios la jornada de trabajo el tipo de contrato que se
va a firmar y demas politicas generales de la empresa.

3. ¢Ciport contempla un programa de socializacion?

Como programa estructurado y con un procedimiento no, toda la socializacién

es informal.

4. ;En el proceso de induccion se asigna algun miembro de los
departamentos para que guie y proporcione informacion necesaria al

nuevo colaborador?

En el proceso se contempla varias etapas donde el nuevo colaborador pasa
por cada una de las areas o departamentos de la empresa, cada jefe de area
le va a proporcionar informacién referente al departamento pero que va a
necesitar para que esta persona haga su trabajo, no se contempla alguna
guia especifica, nadie que haga acompafiamiento solamente se le
proporciona la informacion referente a los proceso que existen e informacion
que le va a servir a esta persona para que haga su trabajo.

5. ¢Como mide la adaptacién del personal a Ciport S.A.?

Actualmente la adaptacion no se esta midiendo, solamente se miden las

competencias y objetivos que estan dentro de la evaluacién de desempeiio

6. ¢Como se maneja el proceso de transicion de la cultura ante la
fusion de Ciport S.A. y Tecnac C.L.?

Primero se hace una induccion de la persona al sistema de gestion a los
procesos que va a tener que ejecutar y que va a tener que respetar y en base
a eso explicar un poco la forma de trabajar de Ciport de ahi la parte social se
sigue trabajando de forma informal

7. ¢Para el proceso de fusion se elaboré algun plan de contingencia?

No tenemos ningun plan de contingencia para la fusién lo que se pensé en
primera instancia es hacer una planeacion estratégica que iba hacer externa
con personas de Espafa pero no se dio finalmente, plan de contingencia no

hay.
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Al entrevistar al jefe de talento humano de Ciport & Tecnac Cipte C.L.
informd que no existe un cronograma de induccion establecido formalmente, este
proceso se maneja de forma empirica, sin una coordinacion previa, al momento
de la contratacion se les indica a las personas de forma general algunos aspectos

de la organizacion y de su puesto de trabajo.

No existe algun plan de contenidos que se le debe proporcionar al nuevo
colaborador en la induccién, simplemente se organiza una visita de quince
minutos por cada departamento para hacer la presentacion formal a los nuevos
compafieros de trabajo y para que se le provea informacién base de cada
departamento como en el caso del departamento de contabilidad, debera conocer

cdmo se justifica los viaticos y préstamos empresariales.

El entrevistado manifesté que no existe un programa de socializacion lo
cual es importante para este proceso de fusiéon, para que se creen nuevos
vinculos entre los companieros de trabajo y exista un sentido de pertinencia lo que

generara compromiso y lealtad.

Asi el jefe de talento humano indicé que no hay un proceso de adaptacion
estructurado que permita que el nuevo colaborador logre tener la adaptacion a la
cultura organizacional, no esta establecido que algun miembro del departamento
de talento humano haga el acompafiamiento y seguimiento luego de la induccion,

muchos procesos se manejan de forma informal como la socializacion.

Por ultimo, manifestd que nunca se realizd algun plan de contingencia que
ayudara a que el proceso de fusion se realice de forma ordenada y bajo ciertos

estandares de seguridad.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Propuesta del redisefio del programa de induccién y su influencia en la

adaptacion del personal administrativo de Tecnac en la empresa Cipte C.L.

El presente redisefio del plan de induccién permitird que el nuevo colaborador
interioricé la cultura de Cipte C.L., esto ayudara a que se genere compromiso
institucional mediante la presentacion formal de la filosofia de la organizacién que
comprende la misién, visidn, valores, politicas y reglamentos de la organizacion, asi
mismo con una induccién especifica sobre las funciones y responsabilidades que
tendra el colaborador en su nuevo puesto de trabajo, generando lazos fuertes entre

la empresa y el nuevo miembro.

1 Objetivo General

Fortalecer el contrato psicologico de los colaboradores de Cipte C.L. a través la

socializacién de las politicas y reglamentos de la organizacion.

Objetivos Especificos
e Generar identidad corporativa de Cipte C.L.
e Elaborar un formulario de Induccion general y especifica.
e Socializar el manual de convivencia durante el proceso de induccion al
colaborador

e Desarrollar propuesta de Kit de recursos laborales al nuevo colaborador.
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20

21

&TECNAC

Temas

Bienvenida

Responsable

Jefe de Talento Humano

PROCESO DE SOCIALIZACION DEL MANUAL DE CONVIVENCIA

Entrega del manual de Convivencia
Autoridades de la Organizacion
Historia de la Organizacion
Mision, vision y lema institucional
Valores Corporativos
Guia de conducta de trabajo
Vestimenta de oficina y obra
Acuerdos de confidencialidad
Uso de redes sociales

PROCESO DE INDUCCION
Organigrama de Cipte C.L.
Reglamento Interno de la empresa

Uso de la informacion de la Empresa (Confidencialidad)

Proceso para pedir un permiso

Permisos con remuneracion

Permisos sin remuneracion

Permiso Maternal / Paternal

Permiso en caso de fallecimiento familiar

Ausentismo (Faltas Injustificadas)

Remuneracién (Horas Extras, Vacaciones, Liquidacion)

Uso de las redes sociales (Publicaciones)
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Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

Jefe de Talento Humano

CRONOGRAMA DEL PROCESODE INDUCCION

Duracién

2 horas
9:00-11:00



22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

Beneficios (Prestaciones)

Entrega del Reglamento de Seguridad y Salud

Ocupacional

Politicas de Seguridad y Salud Ocupacional

Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional

Uso adecuado de los EPP

Peligro y Riesgos Laborales

Entrega de los Equipo de Proteccion Personal

Uso adecuado de los Equipo de Proteccion Personal

Giro del negocio y Obras vigentes de la Institucion

ALMUERZO CORPORATIVO

Declaracion de gastos (Viaticos por alimentacion y

hospedaje, entre otros)

Manejo del Programa Panacea

Entrega del kit de Accesorios CIPTE C.L.
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Jefe de Talento Humano

Jefe de Seguridad y Salud

Ocupacional

Jefe de Seguridad y Salud
Ocupacional

Jefe de Seguridad y Salud

Ocupacional

Jefe de Seguridad y Salud

Ocupacional

Jefe de Seguridad y Salud

Ocupacional

Jefe de Seguridad y Salud

Ocupacional

Jefe de Seguridad y Salud

Ocupacional

Jefe del Departamento Técnico

Equipo de Trabajo del Area

Subcontadora

Subcontadora

Jefe de Talento Humano

1 hora

11:00-12:00

30 minutos

12:00 a 12:30

30 minutos
12:30 a 13:00

1 hora

13:00 a 14:00

1 hora

14:30 a 15:30

10 minutos

15:30 a 15:40
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FORMULARIO DE INDUCCION CIPTE C.L.

Nombres:

Apellidos:

Cadigo:

Cargo:

Fecha:

Reporta a:

Responsable
de la induccién:

Recibié la
informacién/
N° Temas Responsable | Fecha | Duracion Articulos
SI/NO
1 Bienvenida
2 Entrega de Manual de Convivencia
3 Autoridades de la Organizacion
4 Historia de la Organizacioén
5 Misién, vision y lema institucional
6 Objetivos Institucionales
7 Valores Corporativos
8 Organigrama de Cipte C.L.
9 Reglamento Interno de la empresa
Uso de la informacion de la Empresa
10 (Confidencialidad)
11 Proceso para pedir un permiso
12 Permisos con remuneracion
13 Permiso en caso de fallecimiento familiar
14 Ausentismo (Faltas Injustificadas)
Remuneracion( Horas Extras, Vacaciones,
15 Liguidacion)
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16 Uso de las redes sociales (Publicaciones)

17 Beneficios (Prestaciones)

Entrega del Reglamento de Seguridad y
18 Salud Ocupacional

19 Politicas de Seguridad y Salud Ocupacional

Reglamento de Seguridad y Salud
20 Ocupacional

21 Uso adecuado de los EPP

22 Peligro y Riesgos Laborales

Entrega de los Equipo de Proteccion
23 Personal

Uso adecuado de los Equipo de Proteccion
24 Personal

Giro del negocio y Obras vigentes de la
25 Institucion

Declaracion de gastos (Viaticos por
26 alimentacién y hospedaje, entre otros)

27 Manejo del Programa Panacea

28 Entrega del kit de Accesorios CIPTE C.L.

Recibié la
informacion/
N° Temas Responsable | Fecha | Duracién Articulos

1 Jefe Inmediato

2 Pares y subordinados

3 Misién u Objetivo del Cargo

Perfil del cargo( competencias,
4 conocimientos, experiencia)

5 Responsabilidades del Cargo

6 Herramientas del puesto

7 Red de contactos del cargo
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CHECK LIST DEL PROGRAMA DE INDUCCION

Descripcion de Cargo

Correo Institucional

Creacidn de usuario Panacea
Uniforme

Equipos de EPP

Computadora

Materiales de oficina

Manual de Convivencia

Kit de Accesorios de CIPTE C.L.

Responsable de la Induccién Colaborador
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&TECNAC

EVALUACION DE ADAPTACION A LA CULTURA DE LA

INSTITUCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO:

Nombres:

Apellidos:

Cargo:

Codigo:

Fecha:

Responsable
de la
induccién:

Induccion General

NO

PREGUNTAS

Totalmente De

de Acuerdo Acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

En

Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

. Se me explico el cronograma del

programa de induccién?

2 ¢,Conozco el reglamento interno de
seguridad y medio ambiente?

3 ¢,Conozco el funcionamiento de las
areas de la organizacion?

5 ¢ldentifico la mision, vision y valores?

6 ¢,Conozco la estructura jerarquica de la
organizacion?

7 ¢,Comprendo el giro de negocio de la
organizacion?

8 ¢,Conozco el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion
personal?

9 ¢, Conozco los beneficios que me

ofrece la Organizacion?
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10

¢,Conozco los riesgos a los que estoy
expuesto(a) y las medidas de

prevencion que debo tomar?

Induccién Especifica

N° PREGUNTAS Totalmente De Parcialmente de En Totalmente en
acuerdo Desacuerdo
de Acuerdo Acuerdo Desacuerdo
1 ¢,Conozco mis funciones y
responsabilidades del cargo que ejerzo
en la organizacion?
2 ¢, Me asignaron los recursos necesarios
para realizar mis funciones?
3 ¢Domino mis funciones y me siente
capacitado para realizarlas?
4 ¢Tuve el seguimiento del éarea de
Talento Humano luego de la induccion
recibida?
5 ¢Mi Jefe Directo participé en mi

proceso de adaptacion a la

organizacion?

Responsable de la Induccion
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2 Propuesta del Kit de Recursos Laborales

A partir de los resultados de la encuesta se ha considerado relevante entregar un Kit
de insumos de oficina conformado por una carta en la cual se expresa unas
palabras de bienvenida, una pequefa introduccion sobre los procesos que se
manejan en la organizacion y por ultimo deseandole éxitos en su gestion, una
agenda empresarial Cipte C.L., una taza de térmica para café, plumas y un llavero
Cipte C.L. Este Kit sera entregado unicamente al personal administrativo esto
producira motivacion al nuevo colaborador al sentirse reconocido, generara una
buena impresién en el colaborador con la organizacidén, asi surgen los primeros

vinculos de compromiso, compafierismo y confianza.

2.1 Agenda Empresarial
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AGENDA EMPRESARIAL CIPTE C.L.
PORTADA PARTE POSTERIOR
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2.3 Kit Empresarial Cipte C.L.
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3 Perfil de la persona que dara el acompainamiento

La persona sera asignada por parte del departamento de talento humano,
el acompafante debera velar porque que el nuevo colaborador cumpla con lo que
dice el manual de convivencia y aclare cualquier duda, en caso que no pueda
resolver cualquier incertidumbre debera comunicar al departamento de talento

humano, con quién tendra que mantener una retroalimentacion constante sobre la

adaptacion del individuo a la organizacion.

DATOS GENERALES
e Género Indistinto
e Edad de 25 a 40 anos

e Miembro en la organizaciéon por mas de 4 afios

COMPETENCIAS REQUERIDAS
e Conocimiento general sobre la organizacion
o Predisposicion en tiempo y dinamica en trabajo en equipo
e Liderazgo carismatico
e Comunicacion efectiva

¢ Alto manejo en herramientas tecnolégicas.

4 Socializacion del Manual de Convivencia

El manual de convivencia sera entregado por el jefe de talento humano al
inicio del proceso de induccion, en el cronograma de induccion esta especificado
el horario y la persona encargada de exponer los puntos relevantes del manual al
nuevo colaborador. Una vez socializado los nuevos integrantes deberan firmar un

documento de constancia de haber recibido la socializacion.
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CARTA DE BIENVENI

Estimada(a)

El capital humano de Cipodt & Tecnbe Cipte CL t2 da |z cordislmente
bierwenids & nuastro equipo de frabajo, nos sentimos muy felices por contar
con fu conocimients y experiencia, para ser cada dia mejores y contribuir &l
crecimiento corporafiv de |a onganizacion,

Wuestros valores corporativos reflejan quisnes somos, buscamas fortalecer la
culturs arganizacional dentro de un clima laboral optima y flexdble. que fomenta
un buen liderazgo, comunicacion v la prosctividsd. Mos enfocamos en
desarroflar  y capactar 8 nuestro falento humano pera ser competitivos,
eficientes, dar l2 mejor calidad v servicio & nuesiros clientes.

Te proparcionaremos la seguridad y & apayo para el desempenio adecusdo en
tuz funciones y responzabilidades, te deseamos &xfos en fu gestion.

Bienverida{s)

ETs'm
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CONCLUSIONES

A partir de la informacién obtenida en el presente trabajo de

titulacion se obtuvieron las siguientes conclusiones:

El Redisefio del Programa de Induccion y su influencia en la
adaptacion del personal administrativo, muchos lo consideran como un
proceso simple, sin embargo, el que un colaborador interiorice y se alinee a
la filosofia de la organizacién es trascendental, de esto depende de que el
individuo logre adaptarse e integrarse a la cultura organizacional. Esto

forma parte de un programa de induccién estructurado y planificado.

De acuerdo a los resultados obtenidos se determind que el proceso
de induccion en ambas organizaciones ahora fusionadas es basico y se
maneja de forma esporadica sin una planificaciéon ni formatos que permitan
obtener datos relevantes sobre como se lleva a cabo el proceso y si el

nuevo colaborador ha recibido una induccion satisfactoria.

En el programa de induccién es muy importante que se continue
gestionando el contrato psicologico, éste implica el cumplimiento o no de
las expectativas y objetivos que la organizacién ofrece en su propuesta de
valor, el departamento de talento humano y el jefe inmediato debe realizar
feedback para ayudar a cumplir los objetivos individuales vy
organizacionales, lo que permitira que estén enfocados en un objetivo

comun.

El gestar un buen proceso de induccién en las organizaciones es
fundamental lo que contribuye a que se logre un sentido de pertinencia y
lealtad hacia CIPTE C.L, esto influira directamente en el desempefio del
nuevo colaborador, el familiarizarse con la organizacion y crear vinculos
con sus companeros de trabajo atribuira que tenga un buena gestion en su

trabajo.
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El acompafiamiento logra que el colaborador pueda insertarse al
equipo de trabajo y relacionarse con la organizacion de forma efectiva, de
esta manera también permite que el individuo pueda expresar sus dudas y
calmar la ansiedad frente al nuevo escenario al cual tendra que

enfrentarse.

La entrega del Kit de bienvenida en CIPTE C.L. es un instrumento
que lograra que el individuo conozca a la organizacion, sentira acogida y
esto a la vez motivara al colaborador, los formatos de induccién permitiran
que el proceso esté estandarizado y se realice bajo los esquemas ya

establecidos.
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RECOMENDACIONES

Es necesario que durante y después del proceso de induccién se
trabaje con el manual de convivencia, el cual esta enfocado en la identidad
corporativa de Cipte C.L. se encuentra la informaciéon mas relevante para el
proceso de induccion general y especifica, también podra ser usado para

las campafas institucionales que se realizan cada seis meses.

La persona que sea considerada para dar el seguimiento vy
acompafnamiento al nuevo colaborador, sera seleccionada por parte del
departamento de talento humano y regirse bajo el perfil disenado, para que
de esta forma la mision, vision y valores sean interiorizados por el nuevo
colaborador y también logre tener una mayor adaptacion al sistema y a la
gestion de la organizacién. Este proceso de acompanamiento debera tener
un tiempo de tres meses, el acompanante debera mantener una
retroalimentacién activa indicando como se esta llevando la adaptacion del

nuevo miembro.

El kit se debera proporcionar el dia de la induccion por parte del jefe
de talento humano, quien debera dar unas palabras de bienvenida y
sefalar su importancia, su colaboracion en base a sus conocimientos y

destrezas para Cipte C.L.

Se recomienda que el programa de induccién sea actualizado en un
lapso de seis meses, se debe innovar en los procesos de esta forma se
podra atraer y retener al talento. Por ultimo, es necesario el uso y la
aplicacién de la evaluacion del nivel de adaptacion a la cultura de Cipte
C.L. y dar el seguimiento por parte de departamento de talento humano y

jefe de area.

124



REFERENCIAS

Alles, M. (2011). Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por

competencias. Buenos Aires, Argentina: Granica.
Alles, M. (2012). El concepto de cultura de las organizaciones. Buenos Aires.

Alvarez, L. (2010). Recomendaciones para el analisis del puesto de trabajo.

Pensando Psicologia Vol. 6, Nam. 11.

Anzola, O. L. (2003). Una mirada de la cultura corporativa. Bogota:

Universidad externado de Colombia.

Arana, W. (2003). El contrato psicologico . Obtenido de Gestiopolis:

http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/63/contpsi.htm

Banares, L. (2009). La cultura del trabajo en las organizaciones. Madrid:
Madrid Ediciones.

Barajas, M. (2009). Mirando el nuevo milenio. Madrid: Tres soles.
Bruner, L. (2004). El clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas.

Cameron, K., & Quinn, R. (1999). Diagnosing and Changing Organizational

culture. New Jersey: Prentice-Hall.
Cardozo, A. (2007). Administracion empresaria. Buenos Aires: UADE.

Chiavenato, |. (2000). Administracion de recursos humanos. Bogota: McGraw
Hil.

Chiavenato, . (2009). Gestion del Talento Humano. Mexico: MC
GRAWHILL/INTERAMERICANA EDITORES S.A.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano. México: McGrawHlill.

Corral, C., Gil, M., Velasco, R., & Serrano, L. (2011). Importancia del
programa de induccion en las pequefas empresas. El Buzon de

Pacioli.

125



Escobar, B., & Lobo Gallardo, A. (2005). Fusiones y adquisiciones de

empresas. Sevilla: Universidad de Sevilla.

Gaughan, P. (2005). Fusiones y adquisiciones: las claves para prevenir

errores. Barcelona: Ediciones Deusto.

Hellriegel, D., & Slocum, J. (2009). Comportamiento Organizacional (Decimo

segunda ed.). México: Cengage Learning.

Méndez Alvarez, C. E. (junio de 2009). Clima Organizacional y su
Diagnéstico: Una aproximacion Conceptual. Obtenido de redalyc:
http://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004.pdf

Quintero, N., Africano, N., & Faria, E. (2008). Clima organizacional y
desempefio laboral del personal de la empresa vigilantes asociados

costa oriental del lago. Negotium, 35.

Robbins . (2009). Comportameinto Organizacional. Mexico D.F.: Pearson

Education.

Robbins. (2009). Comportamiento Organizacional. Mexico D.F.: Pearson

Education.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall

Hispanoamericana.
Rodriguez, D. (1999). Diagndéstico Organizacional. México. D.F.: Alfaomega.

Salazar, J., Guerrero, J., Machado, Y., & Ruben, C. (20 de Octubre de 2009).
Clima y cultura organizacional: dos componentes esenciales en la

productividad laboral. Acimed v.20 n.4, 67-75. Recuperado el 24 de

Noviembre de 2017, de Scielo:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-
94352009001000004

Schein, E. (2009). Panorama sobre los estudios de clima organizacional.

Bogota, Colombia: La luz.

126



Segredo, A. M. (2013). Clima organizacional en la gestion del cambio para el

desarrollo de la organizacion. Revista Cubana de Salud Publica.

Turré Guida, M. (s.f.). Programa de induccién de personal. Obtenido de
crc.fecoprod:
http://crc.fecoprod.com.py/docmanager/docs/Programa%20de%20Indu
ccion%20de%20Personal.pdf

Vesga, J. (2011). Los tipos de contratacion laboral y sus implicaciones en el
contrato psicologico. Pensamiento psicologico, . Cali: Pontificia

Universidad Javeriana.

127



ANEXOS



Guayaquil, 13 de Noviembre 2017

Sefores: )

FACULTAD DE FILOSOFIA, CIENCIAS Y LETRAS
UNIVERSIDAD CATOLICA SANTIAGO DE GUAYAQUIL
Ciudad.-

De mis consideraciones:

Yo, Valencia Ruiz Roger David, con cédula de identidad # 0921621777, Jefe de
Talento Humano, autorizo la publicacion en el repositorio de la Universidad Catolica
Santiago de Guayaquil con fines académicos del trabajo de titulacion.

|
“ESTUDIO DE LA CULTURA A!\!TE LA FUSION DE DOS ORGANIZACI(?NES Y REDISENO i
DEL PROGRAMA DE INDUCCION Y SU INFLUENCIA EN LA ADAPTACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE TECNAC EN LA EMPRESA CIPTE C.L.” realizado por la Srta. l
Angulo Robles Karoline Thalia para la obtencion del titulo Licenciada en Psicologia |
Organizacional Cualquier otro fin que se le de a este documento debera ser aprobado '
por los directivos de la empresa.

Atentamente, |
Por CIPORT & TECNAC CIPTE C.L.,

(f l
— W/ ',?/J =

Psic. Roger Valencia Ruiz, Mgtr.
Jefe de Talento Humano
Ciport & Tecnac C.L.




FORMATO DE ENCUESTA

INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre
aspectos importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es

importante sefalar lo siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en

tu experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera

procesada y analizada manteniendo el anonimato.
Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de
tu trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun
creas conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una

sola respuesta.
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Fecha: Género:
M yd
FORMATO PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA F
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:

Ne° ENUNCIADOS Totalmente | De Acuerdo | Parcialmente | En Totalmente
de de acuerdo Desacuerd | en
Acuerdo o Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del
programa de induccion

Se me explicéd el reglamento interno de
seguridad y medio ambiente

Se me explicéd el funcionamiento de las
areas de la organizacion

Se me indico los responsables del
proceso de induccion

Me dieron a conocer la mision, vision y
valores.

Se me dio a conocer la estructura
jerarquica de la organizacion

Me explicaron el giro de negocio de la
organizacion

En la induccion de Seguridad Industrial
y fisica Me indicaron los riesgos a los
que estoy expuesto(a) y las medidas
de prevencién

Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion
personal

10

Conozco los beneficios que me ofrece
la Organizacion

11

Conozco mis funciones y
responsabilidades del cargo que ejerzo
en la organizacion

12

Me explicaron las expectativas que
tiene la organizacion como nuevo
integrante.

13

Me explicaron que actividades estaban
pendientes a resolver en mi cargo.

14

Me asignaron los recursos necesarios
para realizar mis funciones.
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ENUNCIADOS Totalmente | De Acuerdo | Parcialmente | En Totalmente
de de acuerdo Desacuerd | en
Acuerdo o Desacuerdo
15 | Conozco los criterios de evaluacién de
mi puesto de trabajo
16 | Me permiten solicitar retroalimentacion
ante dudas.
17 | Me presentaron a los compafieros del
area de trabajo
18 | Tuve el seguimiento del area de
Talento Humano luego de la induccion
recibida
19 | Mi Jefe Directo participé en mi proceso
de adaptacion a la organizacion
Se le asign6 a un miembro de su
20 | departamento para que lo guie y le
proporcione acompafamiento en sus
actividades
21 | Considero necesario que un miembro
de la organizacion realice el
acompafiamiento durante y después
del proceso de induccion
22 | Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacién luego del
proceso de induccién para medir la
adaptaciéon del personal a la
organizacion.
23 | Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales (plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia
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FORMATO DE ENTREVISTA

Apellidos:

Nombres:

Fecha:

Cargo:

Departamento:

1.

,Como se lleva a cabo la induccién general con el personal
administrativo de oficina y de obra?

¢, Coémo se realiza la induccién especifica con el personal administrativo
de oficina y de obra?

¢, Qué contenidos se manejan en la induccion general con el personal
administrativo?

¢, Qué contenidos se manejan en la induccion especifica con el
personal administrativo?

¢, Ciport contempla un programa de socializacion?

,En el proceso de induccidn se asigna algun miembro de los
departamentos para que guie y proporcione informacién necesaria al
nuevo colaborador?

¢, Cémo mide la adaptacién del personal a Ciport?

¢, Como se maneja el proceso de transicidon de la cultura ante la fusion
de Ciporty Tecnac?

¢ Para el proceso de fusién se elaboré algun plan de contingencia?

.,Coémo se manejara el programa de socializacion para los

colaboradores de Tecnac que ingresaran a la Cipte C.L.?
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PRESUPUESTO GLOBAL DE LA PROPUESTA

item Cantidad Costo Costo total
unitario

Taza térmica para café 33 12.00 396.00
Agenda 33 10.00 330.00
Plumas 33 0.25 8.25
Llavero 33 0.66 8.00
Bolso 33 2.50 82.50
Carta de Bienvenida 33 1.50 49.50
Impresiones

CD’S para el programa 33 2.00 66.00

de induccién impresién

de formato y quemado.

Impresién de Manual de 33 4.00 132.00
Convivencia
Impresion de formatos de 33 3.50 115.50
induccion

$1187.75
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ENCUESTA:
CIPORT S.A




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefalar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

0-11-20(

Género:

*

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: g AT //’/

pendientes a resolver en mi cargo.

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
v Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

1 programa de induccion o
Se me explico el reglamento interno de

2 seguridad y medio ambiente o
Se me explicé el funcionamiento de las

3 areas de la organizacion e
Se me indico los responsables del proceso

4 de induccion
Me dieron a conocer la misién, visién y P

5 valores. g
Se me dio a conocer la estructura 2

6 | jerarquica de la organizacion P
Me explicaron el giro de negocio de la =

7 organizacion &
En la induccion de Seguridad Industrial y

8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de r'd
prevencion

9 Me comunicaron el uso adecuado del e
uniforme y los equipos de proteccién '
personal

10 | Conozco los beneficios que me ofrece la ¥
Organizacion 4

11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que &
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion que debo tomar

12 | Conozco mis funciones y responsabilidades /
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la ¢

13 | organizacion como nhuevo integrante.

14 | Me explicaron que actividades estaban /




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

4‘//

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo participo en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

e

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccién para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

'b)Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefalar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberds marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacién y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

301/~ 1%

Género:
M <

F

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

Y / A
DEPARTAMENTO: [ a2l /)wm@%%o

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
| de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccién /x/
Se me explicd el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente NC
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacién e
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccion p, d
Me dieron a conocer la misién, vision y v
5 | valores. b
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacion X
Me explicaron el giro de negocio de la
7 | organizacién .8
En la induccién de Seguridad Industrial y '
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que %
estoy expuesto(@a) y las medidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion A
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la 7
Organizacion /
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que X
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencién que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades /
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la )(
13 | organizacion como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban )(

pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

156

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

N X

18

Me presentaron a los compaiieros del area
de trabajo

8

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

a

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

7 b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO

Fecha:

go‘n\n’r

Género:

M X

PROCESO.DE INDUCCION

pendientes a resolver en mi cargo.

DE ENCUESTA F CANAIRAD
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion ><
Se me explicé el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente X
Se me explicé el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion i/ X
Se me indicd los responsables del proceso
4 de induccion ‘ i 3(
Me dieron a oonocgrf'la mision, vision y
5 valores. \(
Se me dio a conocer la estructura )
6 | jerarquica de la organizacion )(
Me explicaron el giro de negocio de la X
7 organizacion ‘
En la inducciéon de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de S<
prevenciéon
9 | Me comunicaron el uso adecuado del )
uniforme y los equipos de proteccion \<
personal )
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la ;
Organizacién \(
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que A
estoy expuesto(a) y las medidas de ><
prevencién gue debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades )<
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la }(
13 | organizacién como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban )<




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

16

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

Y

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compaieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

X
X
X

¥
X

21

Se le asignd a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccién

X
X

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacién del
personal a la organizacién.

X

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

i

’@ Kit de recursos personales( plumas, mochilas, Eg{gg_@x@g?)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefalar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

“Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberds marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacién y requiere una sola
respuesta.




Fecha: Género:
FORMATO & PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA |y |°
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO: P 5/11'
Jeenwilo (Lﬂ@ .
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion .
v/
Se me explico el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente /
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion
4
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccion
[
Me dieron a conocer la mision, vision y /
5 valores. Vv
Se me dio a conocer la estructura v
6 | jerdrquica de la organizacion Vv
Me explicaron el giro de negocio de la
7 organizacion vV’
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que p
estoy expuesto(a) y las medidas de Vv
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion 4
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la ;
Organizacién 4
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que y
estoy expuesto(a) y las medidas de 4
prevencién que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades
del cargo que ejerzo en la organizacion 4
Me explicaron las expectativas que tiene la [‘/’"'
13 | organizacion como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban 4
pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

¢) Accesorio de identificacion

o

) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacién, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

Género:

F

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: .
75’;;04?%) Cgbf@

Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion
X
Se me explicé el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente
¥
Se me explicd el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion
X
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccién
hed
Me dieron a conocer la mision, visién y
5 valores. )
X
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacion X
Me explicaron el giro de negocio de la
7 organizacion X
En la induccion de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de B
prevencion )ﬁ
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion
personal )(
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacion X
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de ,
prevencion que debo tomar X
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades
del cargo que ejerzo en la organizacion 3(
Me explicaron las expectativas que tiene la
13 | organizacion como nuevo integrante. }(
14 | Me explicaron que actividades estaban
pendientes a resolver en mi cargo. M
7 //




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compaiieros del area
de trabajo

< <X

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

>‘(f Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informaciéon que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segln creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

Género:

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

/

DEPARTAMENTO: ; pg ff' (//gﬁ/;@/o

pendientes a resolver en mi cargo.

Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del =3
1 programa de induccion v -
Se me explico el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente
Se me explicd el funcionamiento de las =
3 areas de la organizacion
Se me indico los responsables del proceso P
4 de induccion //
Me dieron a conocer la mision, vision y )
5 valores. =
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerérquica de la organizacion P
Me explicaron el giro de negocio de la P
7 | organizacion ’
En la induccién de Seguridad Industrial y /'/
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que o
estoy expuesto(a) y las medidas de P 4
prevencion
/ P
9 Me comunicaron el uso adecuado del '
uniforme y los equipos de proteccion
personal
-
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la P
Organizacion P
1=
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion que debo tomar '
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades Pl
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la /
13 | organizacidén como nuevo integrante.
|
14 | Me explicaron que actividades estaban T




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo particip6 en mi proceso de
adaptacion a la organizacién

21

Se le asign6 a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante vy después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso

de induccion para medir la adaptacion del

personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacién desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)——

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente: ‘

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




»-"

v ol

FORMATO
DE ENCUESTA

)ﬁénero:

74 Y I—

F

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: i 7 '
i € 40D

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

1 programa de induccién —
Se me explico el reglamento interno de

2 seguridad y medio ambiente —
Se me explicé el funcionamiento de las

3 areas de la organizacion —
Se me indico los responsables del proceso

4 de induccion J—
Me dieron a conocer la mision, vision y L

5 | valores. I
Se me dio a conocer la estructura

6 | jerarquica de la organizacion —
Me explicaron el giro de negocio de la ‘

7 | organizacion —
En la induccion de Seguridad Industrial y

8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que e
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevenciéon

9 | Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion —
personal

10 | Conozco los beneficios que me ofrece la —
Organizacién

11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que R
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencién que debo tomar

12 | Conozco mis funciones y responsabilidades _
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la —_

13 | organizacién como nuevo integrante.

14 | Me explicaron que actividades estaban

e —————

pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

et

18

Me presentaron a los compaiieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

—er

21

Se le asignd a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompanamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

e

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

f—

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

i)

{%@pﬁo:

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

7t

pEPARTAMENTO: | 7L

pendientes a resolver en mi cargo.

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del 3
1 programa de induccion /
Se me explico el reglamento interno de d
2 seguridad y medio ambiente /
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion P
Se me indicd los responsables del proceso ’
4 de induccién /
Me dieron a conocer la mision, vision y //
5 valores. /
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacion /
Me explicaron el giro de negocio de la
7 | organizacion y:
En la induccion de Seguridad Industrial y .
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que /
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion
personal ;
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la /
Organizacién
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y g
fisica me indicaron los riesgos a los que /
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencién que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades //
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la //
13 | organizacién como nuevo integrante. ~
14 | Me explicaron que actividades estaban /




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

.
-

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

e

18

Me presentaron a los compaferos del area
de trabajo

/

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

y

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

v

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario gue un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante 'y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

/
S
—

e

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

! Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas ~

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefalar lo

siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacién, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacién y requiere una sola
respuesta.



FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

00\

Género:
()

E

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: =
(

pendientes a resolver en mi cargo.

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccién
Se me explicé el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente ><
Se me explicd el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion )<
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccién /
Me dieron a conocer la mision, vision y
5 valores. >(
Se me dio a conocer la estructura ]
6 | jerarquica de la organizacion )<
Me explicaron el giro de negocio de la
7 organizacion i
X
En la induccion de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion ‘
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion >(
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la )<
Organizacion
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que ><
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades §<
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la )(
13 | organizacién como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban >(




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

X

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del érea
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

X
X
X
X
5

21

Se le asignd a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompanamiento en sus
actividades

X}

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

K

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

X

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida
Yo
c)

d) Manual de convivencia

Accesorio de identificacion

Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.



FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

10/ u/jo/%

Género:
/@

F

PROCESO DE INDUCCION

DEPARTAMENTO: 7},{4,7 O

PERSONAL ADMINISTRATIVO
N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del /
1 programa de induccién F
Se me explico el reglamento interno de /
2 seguridad y medio ambiente
Se me explicé el funcionamiento de las /
3 areas de la organizacion y
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccion /
Me dieron a conocer la mision, vision y s
5 valores.
Se me dio a conocer la estructura /
6 | jerarquica de la organizacion
Me explicaron el giro de negocio de la /,
7 organizacion //
En la induccion de Seguridad Industrial y y/
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del /
uniforme y los equipos de proteccion ’
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacion
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que /
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades /
del cargo que ejerzo en la organizacién
Me explicaron las expectativas que tiene la '/
13 | organizacién como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban /

pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

4

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

/
/
—
~

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

.

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

\‘\

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante 'y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacién luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacién desearia recibir:

a) Cartadebienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguasﬁ

c) \Accesorib de identificacién

L—

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

23-11-z012

Género:

F

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: A pevzrnsdi luile Mumare

pendientes a resolver en mi cargo.

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

1 programa de induccion NV
Se me explicd el reglamento interno de

2 seguridad y medio ambiente ¢
Se me explicd el funcionamiento de las

3 areas de la organizacion i
Se me indico los responsables del proceso

4 de induccion W
Me dieron a conocer la mision, vision y

5 valores. ,)(-
Se me dio a conocer la estructura

6 | jerarquica de la organizacion W(
Me explicaron el giro de negocio de la

7 | organizacion 5(
En la induccion de Seguridad Industrial y

8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de )
prevenciéon %

9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion ‘/\
personal

10 | Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacion )(

11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(@) y las medidas de _ )L
prevencion que debo tomar

12 | Conozco mis funciones y responsabilidades
del cargo que ejerzo en la organizacion 4
Me explicaron las expectativas que tiene la Y

13 | organizacion como nuevo integrante.

14 | Me explicaron que actividades estaban J




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

X

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

¢) Accesorio de identificacion

d¥. Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefalar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

_Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberds marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

29 //<b4

Género:
M

)

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: «D

(07 UZ{ Aem b

pendientes a resolver en mi cargo.

PN
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion
V
Se me explico el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente B i
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion /'/
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccion
Ve
Me dieron a conocer la mision, vision y P
5 | valores. v
Se me dio a conocer la estructura ///
6 | jerarquica de la organizacion /e
Me explicaron el giro de negocio de la /
7 | organizacion /
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que } //
estoy expuesto(a) y las medidas de /4
prevencion
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion vV
personal '
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la ) //'/
Organizacién 174
; . ) . ¥
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y ’
fisica me indicaron los riesgos a los que j//
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades //
del cargo que ejerzo en la organizacion ¢
Me explicaron las expectativas que tiene la V/
13 | organizacién como nuevo integrante. /
/
14 | Me explicaron que actividades estaban V4




ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
15 | Me asignaron los recursos necesarios para i/
realizar mis funciones.
16 | Conozco los criterios de evaluacion de mi ~
. /
puesto de trabajo
17 | Me permiten solicitar retroalimentacion ante ;/
dudas.
18 | Me presentaron a los comparieros del &rea /
de frabajo
19 | Tuve el seguimiento del drea de Talento /
Humano luego de la induccién recibida
20 | Mi Jefe Directo participé en mi proceso de I//
adaptacién a la organizacién
Se le asigné a un miembro de su i
21 departamento para que lo guie y le V
proporcione acompafiamiento en sus
actividades
22 | Considero necesario que un miembro de la P
organizacion realice el acompafamiento v
durante y después del proceso de
induccion
23 | Considero pertinente que se deberia L/'/
realizar una evaluacién luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.
24 | Alingresar a la organizacién desearia recibir:
a) Carta de bienvenida
~7B)_ Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas) )

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacién, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

N

Fecha:

29|(/
;252/}? ;

on

PROCESO DE INDUCCION

P

d|

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENT\O.‘i.

DRSO

-

&wmcx/n@&)

NO

ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

Ny
De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

1 programa de induccion ,X/
Se me explicé el reglamento interno de /
2 seguridad y medio ambiente %
Se me explicé el funcionamiento de las Y
3 areas de la organizacion \/J
Se me indico los responsables del proceso /
4 de induccion “}[
Me dieron a conocer la mision, vision y !
5 valores. 76
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacion '76
Me explicaron el giro de negocio de la J
7 | organizacién 74
,’/
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que )
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion
9 Me comunicaron el uso adecuado del o~
uniforme y los equipos de proteccion ?L
personal - /
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la a D
Organizacion /
. , , §
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que Nt 7
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion que debo tomar |
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades w%/
del cargo que ejerzo en la organizacion y
Me explicaron las expectativas que tiene la %
13 | organizacion como nuevo integrante. Y
14 | Me explicaron que actividades estaban

pendientes a resolver en mi cargo.




e

ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

/

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione  acompafiamiento en  sus
actividades

M TRTE

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

Y

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluaciéon luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

T

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

“Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

F

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO:-j»—"
g

Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

1 programa de induccion
Se me explico el reglamento interno de

2 seguridad y medio ambiente
Se me explicé el funcionamiento de las

3 areas de la organizacion

Se me indico los responsables del proceso

<
PN
4 | deinduccién ><
Me dieron a conocer la misién, vision y
5 valores.
Se me dio a conocer la estructura .
6 | jerarquica de la organizacion
Me explicaron el giro de negocio de la >
7 organizacion
C4 N,
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(@a) y las medidas de ’ /
prevencion
b\
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion
personal /
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacién
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades X
del cargo que ejerzo en la organizacion / .
Me explicaron las expectativas que tiene la ><
13 | organizacion como nuevo integrante. ‘
14 | Me explicaron que actividades estaban X

pendientes a resolver en mi cargo.

Z




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compaiieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacién luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

WS e K PANPRIX

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia

guas)




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberds marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situaciéon y requiere una sola

respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

DU kol?

Género:
M

o

PROCESO DE INDUCCION

pendientes a resolver en mi cargo.

PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO: /i )
%)0 LN " f(,umﬂm@:)/
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del P
1 programa de induccion ;/.’
Se me explico el reglamento interno de
2 | seguridad y medio ambiente /
Se me explico el funcionamiento de las e
3 areas de la organizacién }/
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccion f
Me dieron a conocer la mision, vision y -
5 valores.
Se me dio a conocer la estructura //’
6 | jerdrquica de la organizacion V
Me explicaron el giro de negocio de la /"
7 organizacioén v
En la induccion de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que /
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del \/ -
uniforme y los equipos de proteccion
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la \//‘
Organizacion
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y ]
fisica me indicaron los riesgos a los que /
estoy -expuesto(@) y las medidas de
prevencién que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades /
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la /
13 | organizaciéon como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban /




— —

ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

16

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del drea de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo particip6 en mi proceso de
adaptacién a la organizacién

21

Se le asign6 a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberfa
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacién del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

@ Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segtin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola

respuesta.




Fecha: Género:
FORMATO - 6
PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA F
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO: .
Reipses Humans
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion >

Se me explicé el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente Fa

Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion d

Se me indicd los responsables del proceso
4 de induccién -

Me dieron a conocer la mision, vision y
5 valores. > s

Se me dio a conocer la estructura P
6 | jerarquica de la organizacion /

Me explicaron el giro de negocio de la
organizacion

En la inducci6n de Seguridad Industrial y
fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion

Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion
personal

10

Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacion

11

En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion que debo tomar

12

Conozco mis funciones y responsabilidades
del cargo que ejerzo en la organizacion

13

Me explicaron las expectativas que tiene la
organizacién como nuevo integrante.

14

Me explicaron que actividades estaban
pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

’/17))' Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)
N

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segtin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

=7/ 17) 22/

Género:
M v

F

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

/ B
DEPARTAMENTO! ,) _— _
4 ,,—L(%w/éwwv > Jenies

NO

ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el
programa de induccién

cronograma del

3
il

Se me explico el reglamento interno de

pendientes a resolver en mi cargo.

2 seguridad y medio ambiente X
Se me explicé el funcionamiento de las # _
3 | areas de la organizacion X
Se me indico los responsables del proceso )
4 de induccion ><
Z
Me dieron a conocer la mision, visién y .
5 valores. x
Se me dio a conocer la estructura : s
6 | jerarquica de la organizacion %\
Me explicaron el giro de negocio de la
7 organizacion
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de y
prevencion -
9 Me comunicaron el uso adecuado del /
uniforme y los equipos de proteccion
personal 4
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la N
Organizacion /
X
11 | En la induccién de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que \ /
estoy expuesto(@) y las medidas de 2
prevencion que debo tomar 5
4~ 4]
7
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades >\
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la K
13 | organizacién como nuevo integrante. P
14 | Me explicaron que actividades estaban \<
7




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

/s

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compaiieros del area
de trabajo

X
X
.

X

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

X

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafnamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacién luego del proceso
de inducciéon para medir la adaptacion det
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

e ——

D e
( ‘b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia

il p

araguas)
) d

SR




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

78 wbv/| .

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

V77
/

DEPARTAMENTO: _—7 1 :;/{ e )
TECML

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion X
Se me explico el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente )(
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion \
Se me indicé los responsables del proceso
4 de induccion
X
Me dieron a conocer la misién, vision y
5 valores. X
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerérquica de la organizacion %
Me explicaron el giro de negocio de la
7 organizacion X
En la induccion de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de )
prevencion A
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion s,
personal X
10 | Conozco los beneficios que me . ofrece la )
Organizacién X
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(@) y las medidas de 4
prevencién que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades
del cargo que ejerzo en la organizacion N4
Me explicaron las expectativas que tiene la .
13 | organizacién como nuevo integrante. X
14 | Me explicaron que actividades estaban

pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

/><

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacién a la organizacién

21

Se le asignd a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluaciéon luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacién desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

(/ b)ﬂ K!tde }ecursos personales( plumas, mochilaé,-bhéfég@aS) F

¢c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia

.




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefalar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha
2 [
017

B

z

PROCES&DE INDUCCION
LoNTAD Lid Al

PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del 2
1 programa de induccion ya
&
Se me explico el reglamento interno de g
2 seguridad y medio ambiente /
Se me explicé el funcionamiento de las ;
3 areas de la organizacion }
Se me indico los responsables del proceso y
4 de induccion )
/’
Me dieron a conocer la mision, vision y
5 valores. _ /
Se me dio a conocer la estructura §
6 | jerérquica de la organizacion /
Me explicaron el giro de negocio de la d
7 organizacion /
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del ’
uniforme y los equipos de proteccion
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacion
11 | En la inducciéon de Seguridad Industrial y /
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades /
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la /
13 | organizacion como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban

pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacién ante
dudas.

18

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asighdé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario gue un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccién para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de blenvenlda

/b) K|t de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas/

o
c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo

siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero seglin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

2%/ |20l

Género:

M
’

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

F—
) y, : /;77 /
DEPARTAMENTO: Z‘mﬁ’é/

pendientes a resolver en mi cargo.

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
i programa de induccién /
Se me explicd el reglamento interno de y
2 seguridad y medio ambiente /
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacién >
Se me indico los responsables del proceso y
4 de induccién ) i
v~
Me dieron a conocer la misién, vision y
5 | valores. /
Se me dio a conocer la estructura pd
6 | jerarquica de la organizacion /i
Me explicaron el giro de negocio de la /
7 | organizacion Y/
En la induccion de Seguridad Industrial y )
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que 7
estoy expuesto(a) y las medidas de v
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del 0/’/
uniforme y los equipos de proteccion
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la [/«/
Organizacion
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que . S
estoy expuesto(a) y las medidas de Ve
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades é//
del cargo que ejerzo en la organizacion
—
Me explicaron las expectativas que tiene la L rd ,
13 | organizacion como nuevo integrante. 7
14 | Me explicaron que actividades estaban =




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacién ante
dudas.

18

Me presentaron a los compaiieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo particip6 en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigné a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafamiento
durante y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacién del
personal a la organizacion.

T~

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Ca’rta de bienvenida

g,)/kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefalar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

29/ /./’/5?0%

Fecha:

Género:
VY]
?Z) 2\

ﬁ 7

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: CO O"{C(gb E ( CO C(C{ d '

pendientes a resolver en mi cargo.

Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

1 programa de induccion /
Se me explico el reglamento interno de

2 seguridad y medio ambiente )
Se me explico el funcionamiento de las

3 areas de la organizacion S
Se me indico los responsables del proceso

4 de induccién P 4
Me dieron a conocer la mision, visién vy P4

5 | valores. 4
Se me dio a conocer la estructura -

6 | jerarquica de la organizacion /
Me explicaron el giro de negocio de la e

7 organizacion p
En la induccién de Seguridad Industrial y

8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que /
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion

9 | Me comunicaron el uso adecuado del //'
uniforme y los equipos de proteccion
personal

10 | Conozco los beneficios que me ofrece la #
Organizacion

11 | En la induccién de Seguridad Industrial y p
fisica me indicaron los riesgos a los que /
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion que debo tomar

12 | Conozco mis funciones y responsabilidades //'/
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la y

13 | organizacion como nuevo integrante.

14 | Me explicaron que actividades estaban /'/




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten salicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asignd a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacién desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia ./~




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefialar lo

siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberds marcar con una X en el casillero seglin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

%[,.{zon

Género:
M

AN
(F)

PROCESO DE INDUCCION

(Ao eons i G saaudY

PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del s
1 programa de induccion P
Se me explico el reglamento interno de )
2 seguridad y medio ambiente f//
Se me explico el funcionamiento de las )
3 areas de la organizacion i
Se me indicé los responsables del proceso ;
4 de induccion e
Me dieron a conocer la misién, vision y >
5 valores. L~
Se me dio a conocer la estructura 7
6 | jerdrquica de la organizacion &
Me explicaron el giro de negocio de la -
7 | organizacion &
En la induccion de Seguridad Industrial y -
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que &
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del L
uniforme y los equipos de proteccion
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la /
Organizacion
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y /
fisica me indicaron los riesgos a los que z
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades e
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la L/’/
13 | organizacién como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban e
pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacién ante
dudas.

18

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

&~

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asignd a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompaiiamiento en  sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccién

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacién luego del proceso
de induccién para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

N
\
\

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

— \
d)( Manual de convivencia
4




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacién, deberas marcar con una X en el casillero segin creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

29~ V-1

Género:
M

Fox

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: Q OO {(%JZ 1N ﬂQ

N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccién X
Se me explico el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente )(
Se me explicd el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion -)(
Se me indicd los responsables del proceso
4 de induccion X
Me dieron a conocer la mision, vision y
B valores. )(
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacién )\
Me explicaron el giro de negocio de la X
7 | organizacién
En la induccion de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que )(
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencién
9 Me comunicaron el uso adecuado del 7(
uniforme y los equipos de proteccion
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la )(
Organizacion
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y .
fisica me indicaron los riesgos a los que )(
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencién que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades X
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la X
13 | organizacion como nuevo integrante. i
14 | Me explicaron que actividades estaban )L

pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

156

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

K| AR | R

20

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

22

Considero necesario que un miembro de la
organizaciéon realice el acompafiamiento
durante 'y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

3 —— e —— e

c) Accesorio de identificacién

d) Manual de convivencia

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)/“)




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera

‘procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segln creas
conveniente, cada enunciado describe una situacién y requiere una sola
respuesta.



FORMATO
DE ENCUESTA

Fecha:

Nl

Género:
Y]

®

PROCESO DE INDUCCION

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO: <, @Paﬂﬁ&m&g“ Com/arag

NO

ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

programa de induccién

Se me explicé el reglamento interno de

2 seguridad y medio ambiente ><
Se me explico el funcionamiento de las ;
3 | areas de la organizacién ><
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccién ><
Me dieron a conocer la misién, vision y g
5 valores. >(
Se me dio a conocer la estructura \
6 | jerérquica de la organizacion
Me explicaron el giro de negocio de la :
7 | organizacion
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de >(
prevencion
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion ><
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la ’
Organizacion
11 | En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion que debo tomar
12 | Conozco mis funciones y responsabilidades ><
del cargo que ejerzo en la organizacion -
Me explicaron las expectativas que tiene la ><
13 | organizacién como nuevo integrante.
14 | Me explicaron que actividades estaban ><
/

pendientes a resolver en mi cargo.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones.

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

17

Me permiten solicitar retroalimentaciéon ante
dudas.

%
X

18

Me presentaron a los compafieros del area
de trabajo

19

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

20

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

21

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

X XXX | X

22

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante y después del proceso de
induccion

23

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

A
X

24

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




ENCUESTA:
TECNACC.L.




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacién, deberas marcar con una X en el casillero segln creas
conveniente, cada enunciado describe una situacién y requiere una sola
respuesta.




realizar mis funciones.

Fecha: Género:
M 2,
FORMATO B 36 48 PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA :
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO: |
HC cv(Cl © ( {)(l'}\[
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del )
1 rograma de induccion
oog X
Se me explicé el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente %
Se me explicé el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion \
/
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccién N A
X
Me dieron a conocer la mision, vision y %
5 valores. /
Se me dio a conocer la estructura -/
6 | jerarquica de la organizacion A~
Me explicaron el giro de negocio de la v
7 | organizacién \<
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las wmedidas de v
prevencion f N
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion o4
personal %
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la « 7
Organizacion 7&
11 | Conozco mis funciones y responsabilidades X
del cargo gue ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la -
12 | organizacion como nuevo integrante. \
13 | Me explicaron que actividades estaban \
pendientes a resolver en mi cargo. >
14 | Me asignaron los recursos necesarios para




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

16

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

17

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

18

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

19

Mi Jefe Directo participd en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

20

Se le asign6 a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

21

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante vy después del procese de
induccion

22

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

23

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

[P ———

) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informaciéon que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




Fecha: Género:
M s
FORMATO PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA F
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
y. Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccién i
Se me explicd el reglamento interno de
2 | seguridad y medio ambiente l/
Se me explico el funcionamiento de las ;
3 areas de la organizacion /
Se me indico los responsables del proceso v
4 de induccién /
Me dieron a conocer la mision, vision y -
5 valores. /
Se me dio a conocer la estructura l/
6 | jerarquica de la organizacion
Me explicaron el giro de negocio de la g
7 | organizacién il
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que /
estoy expuesto(@) y las medidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion [/
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la i/
Organizacion
11 | Conozco mis funciones y responsabilidades =/
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la 1/
12 | organizacién como nuevo integrante.
13 | Me explicaron que actividades estaban // ‘
pendientes a resolver en mi cargo.
14 | Me asignaron los recursos necesarios para

realizar mis funciones.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

16

Me permiten solicitar retroalimentaciéon ante
dudas.

17

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

iy
L
(/‘

18

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

19

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

20

Se le asignd6 a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

21

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
dwante vy después del proceso de
induccion

22

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluaciéon luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacién.

23

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

@Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segtin creas
conveniente, cada enunciado describe una situaciébn y requiere una sola
respuesta.




Fecha: Género:
M y 4
FORMATO PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA F
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
N° ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el
programa de induccion

cronograma del

P

Se me explico el reglamento interno de

realizar mis funciones.

2 | seguridad y medio ambiente ><
Se me explicé el funcionamiento de las .
3 areas de la organizacion ><
Se me indico los responsables del proceso /
4 de induccién '><
Me dieron a conocer la mision, vision y L/
5 | valores. X
Se me dio a conocer la estructura s
6 | jerarquica de la organizacion >\
Me explicaron el giro de negocio de la - s
7 | organizacién %
En la induccién de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(@) y las medidas de X
prevencion /
9 | Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion ><
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la . ’
Organizacién %
11 | Conozco mis funciones y responsabilidades ><
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la ><
12 | organizacién como nuevo integrante.
P
13 | Me explicaron que actividades estaban
pendientes a resolver en mi cargo.
14 | Me asignaron los recursos necesarios para o




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

156

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

X

16

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

¢

17

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

18

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

X
X
~

19

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

20

Se le asign6 a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en  sus
actividades

21

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompariamiento
dwante vy después del proceso de
induccion

Pa

22

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccién para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

P

e

23

Al ingresar a la organizacién desearia recibir:

a) Cartadebienvenida

QKit de recursos personales( plumas, mochilas, para

S

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

“Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacién y requiere una sola
respuesta.




Fecha: Género:
M 4
FORMATO - PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA |. F
ENg - L6 -0l- 1o
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
Ackwi aistrative.
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion -
Se me explicé el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente
ur
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion
X
Se me indicé los responsables del proceso
4 de induccion
Y
Me dieron a conocer la misién, vision y
5 valores. W
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacion ~
Me explicaron el giro de negocio de la
7 | organizacion o
En la induccion de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de Y
prevencion
9 Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion ‘
personal A
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacion A
11 | Conozco mis funciones y responsabilidades g
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la '
12 | organizacién como nuevo integrante. X
13 | Me explicaron que actividades estaban
pendientes a resolver en mi cargo. M
14 | Me asignaron los recursos necesarios para
realizar mis funciones. ;




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

16

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

17

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

18

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccion recibida

19

Mi Jefe Directo particip6é en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

)/

20

Se le asignd a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

\‘/{\

21

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante vy después del proceso de
induccién

22

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de inducciéon para medir la adaptacion del
personal a la organizacién.

23

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

{\b)) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinion, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberds marcar con una X en el casillero segun creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




Fecha: Género:
M N
FORMATO PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA F
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo

Se me hizo conocer el cronograma del

realizar mis funciones.

1 programa de induccion /
Se me explicé el reglamento interno de

2 seguridad y medio ambiente /
Se me explicd el funcionamiento de las

3 areas de la organizacion /
Se me indicé los responsables del proceso

4 de induccién /
Me dieron a conocer la misién, vision y

5 | valores. a
Se me dio a conocer la estructura

6 | jerarquica de la organizacién /
Me explicaron el giro de negocio de la

7 | organizacion /
En la induccion de Seguridad Industrial y

8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que
estoy expuesto(a) y las medidas de /
prevencion

9 | Me comunicaron el uso adecuado del
uniforme y los equipos de proteccion /
personal

10 | Conozco los beneficios que me ofrece la P
Organizacion

11 | Conozco mis funciones y responsabilidades /
del cargo que ejerzo en la organizacion
Me explicaron las expectativas que tiene la /

12 | organizacién como nuevo integrante.

13 | Me explicaron que actividades estaban //
pendientes a resolver en mi cargo. ’

14 | Me asignaron los recursos necesarios para




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

16

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

16

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

AN

17

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

18

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

19

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

20

Se le asigndé a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

21

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompariamiento
durante vy después del proceso de
induccién

Y,

22

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

/

23

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

__b) _Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia

—




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacién, es importanie sefalar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacion que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segln creas
conveniente, cada enunciado describe una situacion y requiere una sola
respuesta.




Fecha: Género:
FORMATO . :
PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA  |x-of-pig| F
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO: i ‘
Admimisbatier
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccion )
V4
Se me explico el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente
o
Se me explico el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion R
pé
Se me indicé los responsables del proceso
4 de induccion
X
Me dieron a conocer la mision, vision y
5 valores. \
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacion r
Me explicaron el giro de negocio de la
7 | organizacion _
\V4
En la induccion de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que %
estoy expuesto(a) y las wmedidas de
prevencion
9 | Me comunicaron el - uso adecuado del A
uniforme y los equipos de proteccion
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la
Organizacion y
11 | Conozco mis funciones y responsabilidades )
del cargo que ejerzo en la organizacion v
Me explicaron las expectativas que tiene la Vi,
12 | organizacién como nuevo integrante.
13 | Me explicaron que actividades estaban 4
pendientes a resolver en mi cargo. '
14 | Me asignaron los recursos necesarios para

realizar mis funciones.




ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

15

Conozco los criterios de evaluacién de mi
puesto de trabajo

16

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

17

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

18

Tuve el seguimiento del area de Talento
Humano luego de la induccién recibida

19

Mi Jefe Directo participé en mi proceso de
adaptacién a la organizacion

20

Se le asign6 a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

21

Considero necesario que un miembro de la
organizacién realice el acompafiamiento
durante vy después del procese de
induccién

22

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccion para medir la adaptacion del
personal a la organizacion.

23

Al ingresar a la organizacién desearfa recibir:

a) Carta de bienvenida

@ Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas)

¢) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia




INTRODUCCION

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer tus opiniones sobre aspectos
importantes del trabajo y de la vida en la organizacion, es importante sefialar lo
siguiente:

-No hay respuestas correctas e incorrectas, te pedimos tu opinién, basada en tu
experiencia de trabajo, responde de la manera mas honesta.

-Toda la informacién que nos brindes es estrictamente confidencial, sera
procesada y analizada manteniendo el anonimato.

Instrucciones

La siguiente encuesta consiste de 25 enunciados sobre diversos aspectos de tu
trabajo y la organizacion, deberas marcar con una X en el casillero segtin creas
conveniente, cada enunciado describe una situaciéon y requiere una sola
respuesta.
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M 2
FORMATO PROCESO DE INDUCCION
DE ENCUESTA F
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEPARTAMENTO:
Ne ENUNCIADOS Totalmente De Acuerdo Parcialmente En Totalmente
de Acuerdo de acuerdo Desacuerdo | en
Desacuerdo
Se me hizo conocer el cronograma del
1 programa de induccién g
Se me explicé el reglamento interno de
2 seguridad y medio ambiente o
Se me explicé el funcionamiento de las
3 areas de la organizacion v
Se me indico los responsables del proceso
4 de induccion Yol
Me dieron a conocer la mision, vision y .
5 valores. v’
Se me dio a conocer la estructura
6 | jerarquica de la organizacion 4
Me explicaron el giro de negocio de la
7 organizacion
En la inducciéon de Seguridad Industrial y
8 | fisica Me indicaron los riesgos a los que i
estoy expuesto(a) y las medidas de
prevencion v
9 Me comunicaron el uso adecuado del //
uniforme y los equipos de proteccion
personal
10 | Conozco los beneficios que me ofrece la /
Organizacién .
11 | Conozco mis funciones y responsabilidades 4
del cargo que ejerzo en la organizacién
Me explicaron las expectativas que tiene la v/
12 | organizacién como nuevo integrante.
13 | Me explicaron que actividades estaban /
pendientes a resolver en mi cargo.
14 | Me asignaron los recursos necesarios para /"
realizar mis funciones.




T

ENUNCIADOS

Totalmente
de Acuerdo

De Acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

En
Desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

156

Conozco los criterios de evaluacion de mi
puesto de trabajo

g

16

Me permiten solicitar retroalimentacion ante
dudas.

v

17

Me presentaron a los comparieros del area
de trabajo

18

Tuve el seguimiento del érea de Talento
Humano luego de la induccion recibida

19

Mi Jefe Directo particip6é en mi proceso de
adaptacion a la organizacion

20

Se le asign6 a un miembro de su
departamento para que lo guie y le
proporcione acompafiamiento en sus
actividades

21

Considero necesario que un miembro de la
organizacion realice el acompafiamiento
durante vy después del proceso de
induccién

22

Considero pertinente que se deberia
realizar una evaluacion luego del proceso
de induccién para medir la adaptacion del
personal a la organizacién.

23

Al ingresar a la organizacion desearia recibir:

a) Carta de bienvenida

b) Kit de recursos personales( plumas, mochilas, paraguas) 4

c) Accesorio de identificacion

d) Manual de convivencia
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