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RESUMEN

En el presente trabajo de titulacion se redacta la sistematizacion de las
practicas realizadas en la empresa Interoc. La Gerencia de Desarrollo Humano
para aplicar las técnicas del benchmarking solicité un plan de reingenieria en el
programa de Induccion. Par ello se diseid el plan de reingenieria en el
programa de induccion para afianzar el contrato psicolégico al permitir que los
nuevos colaboradores se sientan acompafados y puedan integrarse con mayor
facilidad y fortalecer la cultura de la organizacion.

Las teorias seleccionadas para el desarrollo de la sistematizacién estan
basadas en motivacién laboral, el proceso de reclutamiento seleccion, la
vinculacion, la gestion e impacto del programa de induccién, la gestion de
talento humano en la cultura organizacional y las necesidades intrinsecas del
colaborador.

Para afianzar el contrato psicolégico y la motivacion de los nuevos
colaboradores se elaboré un cronograma con las actividades para el programa
de induccién general y especifico de la Compafiia con el objetivo fortalecer el
compromiso que asumen ambas partes desde el inicio de la relacion laboral.

Se buscd mejorar la gestion de talento humano en la cultura organizacional
para ello se redacté el guion del manual virtual con informacion relevante de la
Compaifiia para el proceso de vinculaciéon, logrando que los nuevos integrantes
puedan alinearse de manera inmediata.

Se disefid la plantilla del proyecto “Mi First Mate” para el programa de induccion
especifica del cargo con el fin de lograr la integracion del nuevo colaborador de
una manera informal para evitar comportamientos rigidos y barreras que

impidan su pertenencia a la organizacion.

Palabras claves: Cultura, Reingenieria, Induccién, Contrato Psicoldgico,

Motivacion
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INTRODUCCION

El programa de induccién planteado en las organizaciones consiste en dar la
bienvenida al nuevo colaborador como una muestra de interés para integrarlo
de manera favorable, en la induccion de personal se muestra como es la
organizacion en general y cuales son las funciones especificas que va a
desempefiar el nuevo integrante por lo cual se coordinan previamente los
procedimientos a seguir en el ingreso del nuevo colaborador para fortalecer el
contrato psicologico desde el inicio de la relacién laboral.

La siguiente sistematizacion como objetivo general busca planificar el disefio de
una reingenieria en el programa de induccion delimitando los tiempos y
actividades a gestionar para promover la identificacion con la cultura
Corporativa de la organizacion afianzando el contrato psicolégico desde el
ingreso de los nuevos colaboradores.

El programa de Induccion forma parte del subsistema de reclutamiento y
seleccion de personal, busca direccionar al nuevo integrante en su dia a dia en
la gestibn del negocio, en la induccion se imparten temas que permiten
interiorizar conocimientos generales y especificos sobre la Compafia para
lograr que el nuevo integrante con todo el conocimiento adquirido tenga una
pronta alineacién con los objetivos corporativos permitiéndole que alcance el
desarrollo profesional dentro de la organizacion. Se planteara objetivos
especificos enfocados en el disefio de un cronograma, las actividades para el
programa de induccion general y especifico de la Compafiia. Se redactara el
guion del manual virtual con informacion relevante de la empresa, para el
proceso de vinculacion y se disefiard el proyecto ~"Mi First Mate”” para el
programa de induccion especifica del cargo.

Las organizaciones son dinamicas, aquellas que aun mantienen un esquema
tradicional se han visto forzadas a innovar evitando desaparecer, los
subsistemas de gestion de talento humano no se han quedado atras y para
adaptarse al contexto que viven las organizaciones de hoy disefian
reingenierias apuntando a la planificacion y coordinacién de los procesos que

se gestionan con el fin de alcanzar la administracion eficaz.
15



El plan de reingenieria en el proceso de induccion busca mantener desde un
programa innovador consideraciones planificadas previas al ingreso de un
nuevo colaborador teniendo en cuenta el sentido del negocio de la compaiiia,
los aspectos legales del entorno social y las capacitaciones enfocadas al modo
de aprendizaje que permitan un impacto favorable en el nuevo colaborador.

El siguiente estudio sobre la planificacion de una reingenieria en el programa
de Induccion basado en el afianzamiento del contrato psicologico presenta en
su primer capitulo la importancia del talento humano en la cultura de la
organizacion, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, en el
segundo capitulo se expone la gestion y el impacto del programa de induccion
del personal a la organizacion, la vinculacion del nuevo colaborador a la
organizacién y el contrato psicologico, en el tercer capitulo se enfatiza la
motivacion laboral, la motivacion extrinseca desde el proceso de induccion y

analisis de las necesidades intrinsecas.

16



JUSTIFICACION

Las reingenierias estan enfocadas a cambios y modificaciones de los procesos
0 magquinarias que buscan como resultados la optimizacion de los recursos, en
el caso de las organizaciones estan enfocadas a cambiar los procedimientos
gue se realizan para ser competentes y enfrentar los retos del entorno.

El departamento de Desarrollo Humano de la compafia Interoc para finalizar el
proceso de seleccién tiene un programa de induccion a los nuevos
colaboradores, pero por el giro del negocio de la empresa los procesos estan
centralizados en la matriz generando altos gastos para la organizacion, se
requiere disminuir los gastos en el programa de induccion, pero al mismo
tiempo lograr que los nuevos colaboradores estén comprometidos a contribuir
con en el logro de los objetivos organizacionales.

El departamento de talento humano es el encargado de gestionar procesos
enfocados al desarrollo de los colaboradores por ello se disefia la planificacion
de una reingenieria en el programa de induccién basada en el afianzamiento del
contrato psicolégico que busca incrementar el sentido de pertinencia de los
nuevos colaboradores y la identificacion con la cultura organizacional.

La carrera de Psicologia Organizacional en sus lineas de investigacion
establece la importancia que tiene desarrollar la actividad productiva para que
se mejore la calidad de vida de las personas en este caso los trabajadores; Por
eso el presente tema busca afianzar el contrato psicologico permitird que
ambas partes se involucren y sientan que la organizacién donde se encuentra la
mayor parte de su tiempo no sea un lugar de rutina, sino que le permita a las
personas desarrollarse y contribuir con los objetivos de la organizacion desde
sus propios ideales y aspiraciones por lo que es necesario disminuir esa falta de
involucramiento y sentido de pertinencia de los colaboradores, fomentando la

investigacion y desarrollo de la organizacion.

CONTEXTO DE LA SISTEMATIZACION
Empresa INTEROC CUSTER, ubicada en Urdesa Central Calle Tercera y

Datiles 401.
17



OBJETO
La Empresa se dedica a la elaboracion y comercializacion de Agroquimicos

para la Industria y la Agricultura, Tratamiento de Aguas y Petroleos.

OBJETIVOS DE LA SISTEMATIZACION
Objetivo General
e Planificar el disefio de una reingenieria del programa de induccién
delimitando los tiempos y actividades a gestionar para promover la

identificacion con la cultura Corporativa de la organizacion.

Objetivos Especificos
e Planificar en un cronograma las actividades para el programa de

induccion general y especifico para la Compafia.

e Crear el guion del manual virtual con informacién relevante de la
compalfiia, para el proceso de vinculacion.

e Disefar el proyecto "Mi First Mate”” para el programa de induccion

especifica del cargo.

EJE DE LA SISTEMATIZACION
El plan de Reingenieria en el programa de Induccién en INTEROC generara un

aporte para incrementar la identificacion del personal con la Cultura
Organizacional y el afianzamiento del Contrato Psicolégico. Es importante

destacar que se debe realizar el seguimiento

18



CAPITULO |
MARCO TEORICO

Importancia del Talento Humano en la cultura de la organizacién

Ramirez, Abreu y Badii, (2008) p. 143 Mencionan que en las Ultimas décadas,
en las sociedades industrializadas ha ocurrido una serie de cambios sociales,
econOémicos y culturales que han impactado con fuerza a las distintas esferas
de desarrollo del ser humano, afectando no so6lo los modos de vida de las
personas, sino también las relaciones sociales y el vinculo que establece el

individuo con las organizaciones a las que pertenece.

En este escenario, la sociedad globalizada del siglo XXI requiere de
organizaciones dinamicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y
gue desarrollen en sus empleados comportamientos mas flexibles y creativos,
para que sean capaces de satisfacer las necesidades especificas de un
exigente mercado que opera en un medio ambiente dinamico y altamente
competitivo. Este desafio no sélo se presenta para las instituciones, sino
también para las personas que en ellas trabajan, en el entendido que el nucleo
basico de cualquier sistema organizacional lo constituye la relacién existente

entre persona y organizacion.

Son las personas las que realizan cotidianamente una serie de actuaciones,
que se convierten en actividades coordinadas de la organizacién, de modo que
ésta logra alcanzar sus objetivos y, en definitiva, realizar su misién. En este
sentido, es gracias a la cooperacién y contribucién de las personas, en el
desemperio de sus roles, que se hace posible el desarrollo de la organizacion y
los progresos sistematicos en el logro de sus objetivos. Persona y organizacion
se encuentran en una constante interaccion, que se fundamenta en una
expectativa reciproca entre individuo y organizacion respecto del desempefio

esperado y la retribucidn que se recibira a cambio.

Cada integrante trae consigo a la organizacion sus creencias, costumbres,
valores, actitudes con los que aportan significativamente a la cultura de la

organizacion. La cultura organizacional es el conjunto de creencias,
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costumbres, politicas, valores con los que se sienten identificados cada uno de
los integrantes y aportan al logro de los objetivos desde cada una de sus

caracteristicas que los alinea como organizacion. Abreu y Badii, (2008).

La Compaiiia Interoc cuenta con un talentoso equipo humano por ello se enfoca
en el cuidado y desarrollo del mismo, el departamento de desarrollo se encarga
de atraer, seleccionar y retener al personal que tenga valores acordes a la
organizacion para lograr una mejor integracion entre sus miembros, los
responsables de la gestion de talento humano plantean propuestas para
incrementar el sentido de pertenencia de sus integrantes y difusion permanente

de la cultura.

Todos los procesos de desarrollo humano estan centralizados en la oficina
matriz en la ciudad de Guayaquil, la constante seleccion de personal que se
realiza en la empresa se debe a la constante en cargos comerciales y de
operaciones, el personal que actualmente labora es reciente, desconocen sobre
la cultura de la empresa y cada vez mas nuevos ingresos estan presentes, pero

no estan alineados con la organizacion.

Las politicas de la organizacibn que sustentan una cultura
organizacional. Sefialan que la seleccién de personal (en particular de los
ejecutivos) resulta muy importante para garantizar la continuacion de la
cultura. Para que una cultura funcione, sus miembros deben compartir
los valores de ésta. Todo eso es mas facil de garantizar cuando los
nuevos empleados ya comparten esos valores. Por consiguiente, se
contratara mediante seleccion a los empleados que tengan las
habilidades requeridas para el trabajo solicitado y que de cierta manera
comparten los valores de la cultura de la organizacion. Se debe
establecer, entre otros criterios de seleccién, un indice de conformidad
previo. Las entrevistas se pueden realizar con el fin de comunicar a los
candidatos los valores de la organizacion y verificar su posible
compromiso al respecto. Ouchi (1980) y Jaeger (1983,1987), citado por
Zapata, Murillo et al p.306 2008.
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Schein (1985) propone que se mire la cultura desde tres angulos distintos
pero ligados entre si: artefactos y creaciones, valores, creencias
fundamentales. EI primer nivel incluye nociones como las creencias
sobre la relacion entre el hombre y la naturaleza, la orientacion temporal,
las creencias sobre la naturaleza humana y el concepto del espacio y de
las relaciones espaciales humanas. Este nivel contiene los “"datos™ de
una cultura, lo que es aceptado sin cuestionamientos y lo que esta
escondido en la memoria inconsciente del individuo. El segundo nivel
reune los valores y la ideologia, indicando los ideales y los objetivos de
un grupo cultural, al igual que las vias para alcanzarlos. El tercer nivel
contiene elementos como el lenguaje, la tecnologia y la organizacion

social. (Shein citado por Zapata, Murillo et al p.306 2008).

Segun Zapata, Murillo, Martinez, Hernan, Salas, Avila y Caicedo (2008) p. 306
mencionan que cada nivel es en cierta medida una manifestacién de un nivel
anterior, es asi como aparece la relacion entre los tres niveles. El ultimo nivel es
el mas visible y, en principio, el mas facil de cambiar. El primer nivel es el mas

profundo y enfrentaria con mas frecuencia a la resistencia al cambio.

La cultura es el conjunto de condicionales basicos que son comunes por un
grupo y que se han adaptado a estos para solucionar constantes situaciones
tanto con el medio externo e interno en el que se encuentran y asi lograr una
fuerte integracién tratando de que cada nuevo integrante logre alinear sus
caracteristicas profundas de personalidad a las que son comunes a todos los

miembros de la organizacion

Al ingresar un nuevo colaborador trae caracteristicas propias que deben irse
acoplando a la cultura de la organizacion como costumbres, ceremonias,
lenguaje, vestimenta, entre otros aspectos que deben ir acorde a la politica
institucional, en contraposicién, si las caracteristicas de este colaborador son
ajenas a las que comparten los integrantes de la organizacion se causa un

desbalance que puede generar que el colectivo no logre insertarlo en el grupo
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por lo que es responsabilidad primordial de parte de los encargados de talento
humano detectar los rasgos de personalidad de cada postulante y del impacto

que tendria en la cultura de la organizacion.

Para Mintzberg (1999), el concepto de cultura esta compuesto por todo tipo de
interpretaciones del mundo y las actividades y artefactos que le reflejan. De
aqui se desprende la asociacion que se hace de la cultura organizacional al
conocimiento colectivo. Por esto en la organizacion estan presentes las
convicciones compartidas que se reflejan en tradiciones y habitos, asi como en

manifestaciones mas tangibles.

El departamento de talento humano gestiona que la cultura de la organizacion
se mantenga, controlando el cumplimiento de cada una de las politicas
estipuladas con sus codigos y reglamentos, al difundir permanentemente lo que
es la organizaciéon para que los que la integran se sumen a los lineamientos y

se sientan identificados como parte de la compaiiia.

Segun Gerry Johnson, “las organizaciones con culturas fuertes se caracterizan
por un conjunto de premisas que se dan por sentadas y que estan protegidas

por una red de objetos culturales”. (Zapata, Murillo et al., 2008, p.p 150-151).

El objetivo de talento humano es que cuando ingrese un nuevo colaborador se
adapte a la cultura que tienen los demas miembros de la organizacion por lo
gue se le comunica cuales son los valores que tienen como practica constante
en la organizacion, la filosofia del negocio con la que se presentan a la
sociedad, se le muestra como es el comportamiento de los colaboradores
desde los mayores hasta los jovenes, lo que permite que el nuevo integrante
adopte estas conductas observadas e interiorizadas para formar parte del grupo

al que esta ingresando.

Segun Alles, (2011) Las organizaciones pueden lograr la eficacia sélo cuando
los empleados comparten los valores. Los valores de una fuerza de trabajo
cada vez mas diversa estan modelados mucho antes de que una persona
ingrese a una organizacion. Asi, es importante reclutar, seleccionar, desarrollar

y retener empleados cuyos valores encajen mejor con los de la empresa.
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“‘El periodo de orientacion puede construir una ocasién especial para
sensibilizar a los nuevos miembros hacia los valores de la organizacion, la
socializacion y la pasantia también juegan un papel importante en el
mantenimiento y transmision de la cultura organizacional”. (Jeager citado por
Murillo, Zapata, et al, 2008, p.306)

Més que los aspectos técnicos de su trabajo, el nuevo integrante debe
aprender los valores, las normas y las expectativas de la cultura
organizacional. Esto se hace de manera formal e informal. La orientacion
formal de los nuevos empleados incluye sesiones que describen la
historia de la empresa y las experiencias que han forjado su orientacién
actual. Del lado informal, se aprecian muchas interacciones entre los
miembros de la organizacion: los eventos sociales, durante o justo
después de la jornada de trabajo, la presencia regular de administradores
en las fabricas (Peters et Waterman, citado por Zapata, Murillo et al, p.
306)

La trasmision de la cultura al nuevo integrante permite la socializacion durante
la carrera organizacional de un individuo. La socializacion de un individuo
consta de diferentes etapas en su inicio tendra muchos supuestos de lo que es
la cultura de la organizacién, pero con el pasar del tiempo la forma de trabajar
con su equipo y el abordaje de los aspectos propios de su puesto de trabajo le
permitiran tener una postura mas clara de como es la cultura a la que

pertenece.

“La socializacion es el proceso por el cual las organizaciones introducen a los
nuevos empleados en la cultura. Existe una transmision de valores,
suposiciones y actitudes de los trabajadores mas antiguos hacia los mas

nuevos”. (Gibson L, lvancevich J, Donnelly J, Konopaste R 2009 p. 41)

Las etapas de socializacion generalmente coinciden con las etapas de
una carrera profesional. Primero se da la socializacién anticipatoria,
luego se da la adaptacion y finalmente la socializacion de administracion

de funcion. Cada etapa incluye actividades especificas que, si se realizan
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apropiadamente incrementan las oportunidades del individuo de hacer
una carrera eficaz. Estas etapas ocurren de manera continua y con
frecuencia en forma simultanea. (Gibson L, lvancevich J, Donnelly J,
Konopaste R 2009 p. 41).

La etapa de socializacion anticipatoria consiste en tener la mayor cantidad de
informacion posible, desde que se da el primer acercamiento via telefonica
donde el postulante se entera que esta participando en el proceso de seleccién
y que va a ser entrevistado, El candidato busca la mayor cantidad de
informacion sobre la organizacion para confirmar si esta es una compafiia en la
gue puede encajar y alinearse en la brevedad posible con los requerimientos

del perfil del puesto que este va a cubrir.

La etapa de adaptacion se da cuando el nuevo colaborador responde a las
funciones del puesto, cuando esta consciente de que cuenta con los
conocimientos y competencias para contribuir con los objetivos a lograrse, para
su empoderamiento necesita estrechar relaciones favorables con los
integrantes de su equipo de trabajo y con las areas que tenga conectividad, a la
vez requiere una constante interrelacion con su jefe quién le permita aportar y

sentirse parte del grupo.

La etapa de administracion tiene que ver con los aspectos de organizacion de
la vida personal y laboral del nuevo colaborador; desde controlar el tiempo que
le dedica a cada actividad para cumplir con sus funciones diarias hasta como
lidiar con los sucesos imprevistos de la vida familiar, otro aspecto que debe
organizar es su interrelacion con los colaboradores de otras areas de la
organizacion puesto que ellos también le suman importancia a la cultura de la
organizacion y la secuencia de procedimientos a gestionarse para el logro de

objetivos a nivel institucional.

Cada una de estas etapas son parte esencial para mantener la cultura de la
organizacién, el departamento de talento humano contribuye eficazmente al
proceso de reclutamiento al seleccionar al candidato que cuente con las

caracteristicas comportamentales que sean comunes a los miembros de la
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organizacion permitiendo que su adaptacidn con su puesto de trabajo y

comparieros de trabajo le sea menos complejo.

Para fomentar la cultura de los colaboradores el departamento de desarrollo
humano de la empresa Interoc mediante estrategias se enfoca en planificar una
reingenieria en el programa de induccion para que desde el primer dia de
trabajo el nuevo ingreso conozca los valores de la compafiia en que se basa su

desarrollo historico y por qué de su nombre y razén de ser como organizacion.

Todos los procesos estimulan la comunicacién y la interaccion entre las
personas en torno a temas en los que esta presente la cultura organizacional; la
coordinacion de los flujos, herramientas y medios de comunicacién muestran a
los miembros de la organizacion lo que es la cultura y la refuerzan. Estas
interacciones también refuerzan la pertinencia a la comunidad organizacional y
permiten establecer un contrato psicologico entre los empleados y la direccion,
la administracion, por lo tanto, talento humano busca una mayor adhesion del

empleado a los valores preconizados por la empresa.

Proceso de Reclutamiento

“El reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientados a atraer e
identificar candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacién, de los cuales mas tarde se seleccionara alguno para

efectuarle el ofrecimiento de empleo” (Alles, 2011, p.168).

El reclutamiento de personal tiene entre sus antecedentes histéricos la primera
y segunda guerra mundial( 1914-1919) (1939-1945), donde se necesito reclutar
a hombres que contaban con las condiciones para participar en el conflicto
defendiendo y luchando por sus ideales, luego al termino de las guerras, las
fuerzas armadas tanto las terrestres navales y civiles mantuvieron este proceso
de reclutamiento para incorporar a sus filas candidatos con el fin de entrenarlos
y que estos estén vigilantes para defender a su nacion en el momento en que

se volvieran a suscitar estos conflictos armados.
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Estas practicas de reclutamiento fueron adoptadas en las organizaciones en los
departamentos de administracion de personal donde se reclutaba a las
personas que eran referidas por conocidos o preparadas académicamente para
que puedan aportar desde su ejercicio laboral con los fines de la organizacion.
Este proceso no estaba sistematizado, pero con el avance de la tecnologia ha
permitido que sus campos de recepcion de hojas de vidas sean mas amplios

logrando asi mas postulantes en menos tiempo.

El departamento de desarrollo humano de la empresa INTEROC maneja los
procesos de reclutamiento seleccién y contratacion, también tiene definido el
subsistema de capacitacion y compensaciones y bienestar social los cuales son
para el beneficio y orientacion de los clientes internos, asesorando y

solucionando las necesidades que se les presentan.

El proceso de reclutamiento busca cubrir un cargo vacante o nuevo dentro de la
organizacion por lo que es necesario iniciar definiendo el perfil ideal del cargo o
manual de funciones donde se delimita la identificacién del cargo, es decir qué
cargo va a ocupar, a qué area pertenecera, quién es el jefe inmediato y los
subordinados, también se detalla el objetivo de ese cargo y cada una de las
responsabilidades y funciones a desempefiar, en el manual se debe establecer
el perfil del cargo que consta de la formacidén profesional, experiencia en el
mismo cargo, conocimientos adquiridos a lo largo de su desarrollo profesional,

competencias especificas y comunes a los miembros de la organizacion.

“El reclutamiento es el proceso de identificar y atraer candidatos, de los cuales
mas tarde se seleccionard alguno para recibir el ofrecimiento de empleo. Se
debe atraer a los mejores candidatos a los que cubren el perfil requerido y no a
cualquier candidato que quiera estar interesado en trabajar’. (Alles, 2011,
p.159).

Al publicar la vacante una vez definido el manual de funciones se utiliza
diferentes fuentes que ayudan a que su difusién sea mas amplia como los sitios
web, anuncios en periodicos, vinculos con universidades, etc. Los postulantes

son receptados en el repositorio de talento humano que es el departamento
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encargado de filtrar el candidato mas idéneo para ocupar la vacante basandose

en el manual de funciones previamente elaborado.

“El reclutamiento es “la técnica encaminada a proveer de recursos humanos a
la empresa u organizacion en el momento oportuno”. Por su parte, Furnham
sefala que: “Tal vez el reclutamiento sea la actividad mediante la cual se reune
a un grupo de candidatos que desean incorporarse a una organizacion y entre
quienes se puede elegir a los mas idéneos”. (Grados, citado por Funcowsky y
Krieger, 2011 p.82).

Las caracteristicas de la organizacion y los sucesos del entorno politico laboral
entre otros condicionan épocas del afio donde la busqueda de candidatos es
alta y otras donde es baja, existen organizaciones que por su giro de negocio
todos los meses del afio tienen un flujo alto en el reclutamiento o desde otro
enfoque organizaciones donde el indice de rotacién es alto y de igual manera

se da el reclutamiento.

El reclutamiento de personal es una gestion que se la realiza con el fin de cubrir
una posicion laboral vacante, se puede realizar de diferentes maneras,
mediante promocion interna donde talento humano a partir de la evaluacion de
desempefio y otros indicadores determinan los talentos potenciales idoneos
para el cargo, este proceso interno logra que los colaboradores de la
organizacién se sientan altamente comprometidos con la compafia a la que

pertenecen.

Existen dos tipos de reclutamiento:
1. Fuentes internas: proveen el personal necesario en el momento indicado,
a partir de la fuerza laboral que ya pertenece a la organizacion. En otras
palabras, las fuentes internas entran en accion cuando entre los recursos
humanos con que cuenta la empresa hay individuos que servirian para
satisfacer la demanda del personal idéneo para la realizacion de las
areas requeridas. Algunas de esas fuentes son, por ejemplo, los

sindicatos, los archivos de personal y las promociones internas.
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2. Fuentes externas: buscan el personal competente fuera de Ila
organizacién, debido a la carencia de recursos humanos propios con la
capacidad para ocupar el o los cargos vacantes. Se trata de fuentes
totalmente ajenas a la organizacion, por ejemplo: instituciones educativas
que ponen estudiantes a punto de licenciarse a disposicion de las
organizaciones; asociaciones profesionales, bolsas de trabajo, y
consultoras (Grados, citado por Funcowsky y Krieger, 2011 p.82).En
Interoc el reclutamiento es externo se atrae constante mente para
puestos claves y jefaturas a personal extranjero donde se le cubren los
gastos de residencia, mudanza, viaje entre otros viaticos se le ofrece
vehiculo de la compafia para que su estadia sea comoda y segura de
esta manera no soélo se recluta al personal sino que también se lo

retiene.

Cuando el reclutamiento es externo es importante revisar los aspectos de la
cultura de la organizacion, el primer acercamiento que se da a través de la
entrevista con el candidato permite conocer los rasgos de personalidad del
postulante y saber si sus creencias, costumbres, hébitos y valores son afines
con los valores y politica de la organizacién, al reclutar una persona que
comparte una cultura similar su proceso de adaptacidon es menos complejo

permitiendo su predisposicion de una manera mas eficaz.

La organizacion es un plan de actividades humanas que no empieza a
funcionar hasta que no se haya reclutado a las personas que van a
desempefiar los diversos roles o a realizar las actividades previstas. Por
consiguiente, el primer y posiblemente mayor problema humano en
cualquier organizacion es como reclutar empleados, seleccionarlos,
entrenarlos, socializarlos y asignarlos al puesto para asegurar la mayor

eficiencia. (Schein citado por Alles, 2011, p.160)

El proceso de reclutamiento no es solo la oportunidad que se abre para que una
persona pueda laborar, sino que a la vez es el conjunto de expectativas que
tiene el postulante sobre la empresa a la que desea incorporarse sumadas a las

expectativas que tienen los encargados del departamento de talento humano de
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atraer y retener a la persona con la que contaran para el logro de los objetivos

establecidos.

1.2 Proceso de Seleccion

La necesidad de aumentar la eficiencia y la competencia de las organizaciones
hace que los monopolios se instalan en Estados Unidos entre 1880 y 1890, la
produccién en masa, aumentando el numero de asalariados en las industrias;
se hace entonces necesario evitar el desperdicio y economizar en la mano de

obra, dividiendo el trabajo entre quienes piensan y quienes ejecutan.

Los primeros fijan estandares de produccion, describen los cargos, fijan
funciones, estudian métodos de administracion y normas de trabajo. Los
segundos operan. Inicialmente los autores clasicos pretendieron desarrollar una
ciencia en la administracién, cuyos principios, en sustituciones de las leyes
cientificas, pudiesen aplicarse para resolver los problemas de la organizacion.

Recuperado de: cursos.aiu.edu

Después de los sucesos dados en las dos guerras mundiales los psicologos
que ejercian la profesibn en ese tiempo (1960) dirigieron desde el ambito
empresarial su practica al campo industrial y comercial. Los psicélogos se
encargaron del reclutamiento y la selecciobn de personal basandose en la
experiencia adquirida en los campos de batalla. La seleccién de personal es el
principal subsistema de talento humano su funcion es atraer personal que sea

idoneo alineado con los objetivos de la organizacion.

El objetivo de la seleccion de personal consiste en indagar las capacidades con
las que cuenta una persona en particular, para cumplir un rol determinado y

desarrollar cierta actividad laboral especifica en una organizacién determinada.

“Es necesario contar con herramientas apropiadas para predecir- tanto como
sea posible- la conducta laboral que presentara el candidato, y asi cumplira con
las expectativas de la organizacibn respecto de su desempefio,
comportamiento, rendimiento, actitudes frente a las dificultades, etcétera”.

(Funcowsky y Krieger, 2011)
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Al seleccionar al postulante se considera los aspectos del perfil del candidato en
base al cargo vacante y los procedimientos a seguir parten del contacto via
telefénica para el primer acercamiento donde se considera la disponibilidad del
candidato para la entrevista, en la entrevista se abordan aspectos académicos,
empiricos, se observan los patrones de conducta y competencias que
manifiesta el entrevistado, también se aplican pruebas psicotécnicas para
interpretar y elaborar un diagnostico, los test solo muestran breves rasgos de la
personalidad del candidato y se entrelazan con la experiencia del evaluador
pese a que a personalidad es compleja y dinamica al evaluarla la interpretacion

de la misma mediante un test no la define en su totalidad.

En Interoc la seleccion de personal tiene que darse bajo un proceso inicia con la
requisicion del personal a partir de ello en base al manual de funciones. del
cargo se establecen los filtros diferenciar a los candidatos que van de acuerdo
al perfil de lo que se estd buscando. Una vez contactado el candidato se le
realiza la entrevista para conocer a detalle lo que el candidato puede desarrollar

y si va acorde a lo requerido.

Se selecciona en base a las respuestas que dio el candidato en la entrevista a
los informes de las pruebas psicologicas y las pruebas técnicas dependiendo
del cargo. La empresa cuenta con dos business partner que atienden los
requerimientos dependiendo de las areas que los solicitan esta practica permite

que los procesos se optimicen y se seleccione con mayor delimitacion del perfil.

La seleccion por competencias consiste en seguir procedimientos a
gestionarse de manera sisteméatica definiendo la necesidad de cubrir la
vacante dependiendo de lo que requiere el cliente interno, revisar
previamente el perfil del puesto o levantar un manual de funciones en el
caso de ser una nueva posicion, se debe realizar un analisis del personal
gue integra la organizacion, también considerar si la busqueda de la
vacante debe darse de manera interna o externa en caso de ser externa
definir cuales son las fuentes de reclutamiento, a partir de la publicacién
de la vacante revisar detalladamente a los postulante con sus
antecedentes. (Alles 2011, p.p. 173-174- 175)
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Posteriormente se realiza la entrevista y las evaluaciones psicologicas y en
base a los resultados se selecciona la terna de los mejores, se debe levantar y
entregar un informe al cliente interno donde se le informe sobre los candidatos
finalistas para que el cliente interno seleccione al que tendra mayor potencial en

el puesto de trabajo y proseguir con la oferta al candidato.

En interoc se realizan entrevistas por competencias en especial al personal del
area comercial para conocer su desempefio laboral en sus experiencias
anteriores trabajos y en base a su desenvolvimiento se los selecciona. Cuando
se termina el proceso de seleccion se le comunica al candidato apto mediante
una carta de propuesta que es el elegido de la terna finalistas, para confirmar
gue esta aceptando pertenecer a la organizacion se le detalla aspectos
econémicos que obtendra para que le sean atractivos y el paquete de
beneficios que ofrece la compafia para sus colaboradores, sin embargo para
los otros dos finalistas de la terna no se gestiona ningun tipo de comunicacion

para informarles que el proceso ha concluido.

Es importante comunicar a los otros postulantes que quedaron fuera del
proceso de seleccion que se ha concluido con el proceso, después de que la
persona seleccionada a ingresado en la organizacion, finalmente se debe
gestionar la admision del nuevo colaborador y brindarle la induccion sobre la

compafiia y su puesto de trabajo.

El proceso de seleccion debe ser acorde a los lineamientos de la organizacion,
los encargados de la gestion tienen que considerar que el candidato
seleccionado pueda brindar un aporte sustancial desde sus propias
capacidades, a la vez que sus competencias y rasgos de personalidad puedan

fomentar el trabajo en equipo.

La importancia del proceso de seleccién de personal radica en la
posibilidad de elegir la persona idonea para cumplir con las
funciones especificas que requiere el cargo. Para ello es necesario
evaluar las condiciones intelectuales, fisicas, sociales y psicologicas de

cada postulante.
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Ademas del proceso de seleccion de personal y de la evaluaciéon
correspondiente, es importante que la organizacion se ocupe de brindar
capacitacion a todos sus empleados (tanto a los recién incorporados
como a los mas antiguos), ya que por medio de ella se asegure una
permanente actualizaciéon de sus conocimientos y sus habilidades para

realizar actividades especificas. (Funcowsky y Krieger, 2011, p.87)
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GESTION E IMPACTO DEL PROGRAMA DE INDUCCION DEL PERSONAL A
LA ORGANIZACION

El programa de induccion consiste en incorporar al nuevo colaborador a la
organizacion informandole detalladamente cada uno de los aspectos de la
organizacibn como son la mision, vision, objetivos, linea del negocio,

estructuras jerarquicas y departamentales.

[...] el objetivo primordial de un programa de induccion consiste en fomentar un
pensamiento positivo en los nuevos miembros del personal. Los programas
tradicionales de induccion son un medio de dar informacion a los nuevos
miembros de la organizacion o una manera de integrar a las personas, de modo
gue se transformen en una parte productiva de la fuerza laboral, tanto como sea

posible (Cane, citado por L. Bermudez, 2011, p. 124).

En INTEROC se prioriza el desarrollo de los colaboradores por ello se proponen
planes que beneficien el potencial de las personas, mediante planificacién se
disefid un plan de reingenieria para el programa de induccion basado en el
afianzamiento del contrato psicolégico. Se busca que los trabajadores se
sientan identificados con la empresa, duefios y orgullosos de pertenecer a la
misma es decir hagan un pacto laboral por motivos propios, una alianza dénde

se benefician ambas partes.

El programa de induccion debe ser planificado antes del ingreso del candidato,
con anticipacion se debe coordinar todos los temas que va a recibir, las fechas
o dias que seran adecuadas para su llegada, la constancia de los equipos que
va a utilizar, quién lo va a recibir en su primer dia, aspectos como viaticos,
hospedaje y transporte en caso de ser necesario, estos procedimientos parecen
no relevantes, pero hablan por si solos de la gestion del departamento de

talento humano.

El departamento de talento humano es el encargado de coordinar cuales son
los procedimientos a seguir en la induccién para que este nuevo integrante

pueda responder a las demandas del entorno organizacional y asi forjar desde
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el inicio de su adaptacion el sentido de pertinencia y compromiso con la

organizacion.

Lograr el involucramiento del nuevo colaborador es el eje para la adecuada
planificacion del programa de induccién, cuando no se imparte la induccion
sobre los conocimientos que debe tener al nuevo integrante, se esta poniendo
en riesgo el desarrollo del mismo, ya que por sus limitaciones sobre el
panorama completo de la organizacion puede incurrir en faltas y cometer
errores de los que él no esta informado, que pueden afectar a la dinamica de la

organizacion.

En INTEROC para lograr el involucramiento de los colaboradores el giro del
negocio se planificé elaborar un manual virtual de induccion donde constan
todos los temas generales de la Compafia este CD debera ser visto por el
nuevo colaborador para que conozca sobre el giro del negocio con anticipacion
y en su ingreso se pueda alinear con mayor facilidad al conocer en qué
organizacion esta trabajando y como su labor va a colaborar con el logro de los

objetivos planteados.

“El tiempo invertido en la induccion de un nuevo empleado es una pieza
fundamental de la relacion futura, y debe fijarse una politica. Cada compafiia
puede hacerlo en forma diferente, segin su estilo, mas o menos sofisticado,
mas o menos extenso. jPero debe existir!, esa es la clave”. (Alles, 2011, p.
208)

En su ingreso el nuevo colaborador tiene expectativas que en su primer dia
pueden ser diferentes a lo que es la organizacién en realidad, al no impartirse la
induccion, este nuevo integrante puede gestionar funciones ajenas u equivocas
gue generen un impacto perjudicial en el negocio, y esto provoque una pronta
desvinculacion, la induccion es la comunicacidon mas completa que debe recibir
el nuevo integrante, para conocer acerca del giro del negocio y como su

participacion laboral va a incrementar el crecimiento del mismo.

La informacion brindada debe abordar temas que le sumen importancia a la

historia organizacional, la historia de una organizacién permite que el nuevo
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colaborador se sienta invitado a pertenecer a una nueva familia logrando que
las expectativas se afiancen y permitan el empoderamiento del colaborador al

sumarse al logro de los objetivos de la organizacion.

Vinculacién

La vinculacion permite la finalizacion del proceso de reclutamiento y seleccion
cuando el candidato idéneo reune todos los requisitos para ocupar el puesto
vacante y aceptado la propuesta, se procede a vincularlo, en el procedimiento
de vinculacion se le informan aspectos generales de la organizacion y
especificos de su puesto de trabajo, decirle que pertenece a la organizacion no

es suficiente para su vinculacion.

La difusion de la informacion debe ser realista a la vez irse aclarando las
interpretaciones que tiene el nuevo integrante sobre los temas expuestos,
puesto que las ideas que tiene el colaborador sobre lo expuesto es lo que le da
inicio al contrato psicoldgico y si no hay la aclaracion se puede estar pactando
acuerdos desiguales que es mejor que se aclaren desde el inicio para beneficio

de ambas partes.

Los programas de induccién no tienen el efecto esperado en los nuevos
integrantes porque al enfrentar esta transicion de pertenecer a una nueva
organizacién su atencién esta fijada en coémo sera su experiencia con sus
comparieros de trabajo y si desempefiaran bien las funciones de su puesto de
trabajo, por lo tanto, la vinculacion luego de impartirse los aspectos legales y de
conocimientos generales de la organizacion debe estar enfocada en la

adaptacién que debe lograr este nuevo integrante.

El pertenecer a una nueva organizacion genera temores e incertidumbre en el
nuevo colaborador al desconocer el grupo que le rodea, su comportamiento
dentro de la organizacion es rigido e incluso se tiene temores de preguntar
consideraciones que pueden ser importantes para el desarrollo de actividades

concernientes a procesos de la organizacion.
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Segun Gibson L, Ivancevich J, Donnelly J, Konopaste R (2009) p. 44.
“Individuos especificos deben ser seleccionados por sus habilidades sociales y

darles tiempo libre de su propio trabajo para que lo dediquen a la gente nueva”.

Tener un compafiero que incluya al nuevo integrante permite que la adaptacion
sea mas inmediata, puesto que serd un mediador para reducir los temores
sobre aspectos que desconoce el nuevo colaborador facilitando su vinculacion
emocional y social para responder con mayor flexibilidad a actividades de

integracion y responsabilidades de su puesto de trabajo en la organizacion.

Se logra transmitir la filosofia de la organizacién cuando quien la imparte la vive
en cada dia de trabajo y se siente identificado con la compafiia, por lo tanto, la
persona que brinde el acompanamiento a el nuevo integrante debe tener una
actitud positiva comunicarle aspectos informales de integracion y mostrase no
solo compafiero sino amigo digno de la confianza para lograr la pronta

adaptacién del nuevo colaborador.

Para lograr una vinculacion coordinada e impactante de los nuevos
colaboradores en INTEROC se disefi6 en el plan de reingenieria en el programa
de induccion una plantilla sobre un primer amigo que se muestra amigo e
integra al nuevo ingreso para que este se alinee con los valores de la
organizaciéon lo mas pronto logrado de esta manera trasmitir la cultura desde un
acompafiamiento informal pero que su disefio y planificacion estan previamente

formalizados.

La vinculacién dirigida al acompafiamiento durante la etapa de adaptacion debe
ser planificada enfocada al cargo que esta cubriendo el nuevo ingreso, la
presentacion de este acompafiante puede darse informalmente para evitar
situaciones de rechazo, pero debe lograr que el nuevo colaborador se inserte
en el grupo sin crear divisiones que puedan retrasar los procesos de la
organizacibn para de esta manera afianzar las expectativas del nuevo

colaborador sobre lo que esperaba de la organizacion.
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Contrato Psicolégico

El contrato psicoldgico es el conjunto de perspectivas que se da entre el nuevo
colaborador y la organizacion, acuerdos que no quedan escritos pero que

ambas partes esperan que se vayan dando a lo largo de la carrera profesional.

Para Vesga, 2007, en el contexto laboral, en la contratacion de personas
a una organizacion en calidad de trabajadores, las partes establecen
acuerdos sobre las condiciones de la relacion de trabajo que son
explicitados mediante un contrato de cardcter juridico, el cual es regulado
por las leyes laborales o comerciales de cada pais. Pero mas alla de
estos acuerdos manifiestos en el contrato de trabajo, tanto empresarios o
jefes como trabajadores, generan alrededor de la relacion de trabajo una
serie de expectativas y creencias sobre promesas implicitas, referidas a
los compromisos de la relacién. Este conjunto de creencias respecto de

la relacién constituye el contrato psicolégico.

EN INTEROC se busca afianzar el contrato psicoldgico mediante un taller para
ello se planific6 que a la tercera semana de cada mes se reunira a todos los
ingresos del mes para evaluar los conocimientos que hayan interiorizado sobre
la compafiia y mediante feedback fortalecer las expectativas que desean lograr
tanto la empresa al darles la oportunidad de crecimiento y desarrollo y los

nuevos colaboradores logrado las metas propuestas.

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

organizaciones y las relaciones interpersonales.

El papel que va a desempafar el nuevo colaborador depende mucho de las
expectativas que se tenga sobre él; es decir esa trasferencia de creencias que
se tienen sobre el potencial y cumplimiento de objetivos que se va alcanzar, por

su lado la organizacion presta de inmediato todos los equipos necesarios
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esperando que el nuevo integrante se empodere de lo que hace, mientras el
colaborador demuestra todas sus habilidades estrechandose de esta manera

lazos que afianzan el contrato psicoldgico.

El contrato psicoldgico es "una creencia individual en las obligaciones mutuas
entre una persona y otra parte, como su empleador. Esta creencia se basa en la
percepcion de un intercambio de promesas hechas (por ejemplo, empleo u
oportunidades de carrera) en las cuales las partes estan implicadas".

(Rousseau 1989 citada por Rousseau 2000).

“Cuando ya la organizacion ha reclutado, seleccionado y entrenado a la gente
debe preocuparse entonces por crear condiciones que permitan mantener por
bastante tiempo un alto nivel de eficiencia y que le permitan también a cada
empleado, por el solo hecho de pertenecer a la organizacion y trabajar para ella
satisfacer sus necesidades mas apremiantes”. (Schein citado por Alles 2011,
p.158).

Al ingresar en una empresa se busca que esta pueda retribuir de manera
concienzuda el esfuerzo y dedicacién invertido en cada dia, puesto que se deja
de lado la familia que es el nucleo de la sociedad, por contribuir con los
objetivos organizacionales, el colaborador espera que la retribucién recibida le
permita aporta significativamente en el hogar. Ademas, sentirse realizado
profesionalmente, que las funciones que va a gestionar sean acordes con lo
aprendido empirica y académicamente en un ambiente que promueva el

desarrollo y crecimiento profesional.

INTEROC ofrece los materiales y equipos que va a usar el nuevo colaborador
para ello quince dias antes que se dé el nuevo ingreso el jefe inmediato solicita
a las diferentes areas todas las herramientas que requiere para darle la
oportunidad de desarrollo y eficiencia desde el inicio logrando que el

desenvolvimiento sea el esperado.

“Todos esperamos que la organizacion nos trate como seres humanos, que nos

brinde trabajo y facilidades que resuelvan nuestras necesidades en lugar de
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crearnos otras, que nos brinde oportunidades de crecer y aprender mas, que

nos deje saber como estamos haciendo las cosas”. (Alles 2011, p.158).

La impresidon que da la organizacion desde el primer dia de ingreso incrementa
o disminuye el nivel de compromiso con la misma, la relacibn con los
compafieros de trabajo hace que el vinculo se fortalezca o por el contrario no se
logre insertar al equipo, el trato interpersonal que brinda el jefe inmediato
sobre la evaluacion del cumplimiento de las funciones establecidas fomentan el
sentido de pertenencia e incrementan el nivel de satisfaccion, cuando el jefe
inmediato no sabe orientar al nuevo colaborador se causan disyuntivas que

pueden desencadenar el abandono inmediato del puesto de trabajo.

El contrato psicolégico se compone de la suma de intereses reciprocos que
tienen los individuos y la organizacion desde el comienzo de la relacién. Segun

“

Segun Schein, “...implica la existencia de un conjunto de expectativas, no
escritas en parte alguna, que operan a toda hora entre cualquier miembro y
otros miembros y dirigentes de la organizacion”. (Schein, citado por Funcowsky

y Krieger, 2011 p.35).

Atraer talento humano es una practica constante en las organizaciones, la
urgencia de cerrar procesos de seleccion puede afectar las expectativas que
tenia el colaborador previo a su ingreso puesto que en la entrevista se ofrecen
condiciones que varian con la realidad de la organizacion, se trata de atraer y
retener talentos humanos que puedan comprometerse con la organizacion,
gestionar y velar por el cumplimiento de estdndares que promuevan un clima
laboral incluyente, por un lado la organizacién como tal se preocupa por ofrecer
un clima de trabajo estable y a la vez se espera de que este nuevo integrante

permita que el clima laboral permanezca igual o mejore con su llegada.

Un buen clima laboral afianza el contrato psicologico entre ambas partes puesto
gue el nuevo integrante observa la dinamica de la organizacion desde afuera,
las actitudes y comportamientos que para el colectivo pueden ser comunes y

parte del dia a dia sin no estan orientadas a valores que fomenten las buenas
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practicas entre comparfieros debilitan el contrato psicolégico y el nivel de

compromiso del nuevo integrante.

Se esta de acuerdo con Muchinsky en que las creencias o percepciones
relativas a promesas y aceptaciones implicitas constituyen el fundamento del
contrato psicolégico. “Cada parte cree que ambas partes han realizado
promesas y que ambas han aceptado los mismos términos del contrato
(Rousseau, 1989). Sin embargo, no significa necesariamente que las partes
compartan una compresion comun a todos los términos del contrato. Cada parte
cree que comparte la misma interpretaciéon del contrato. El contrato psicologico
no se hace de una sola vez, sino que se revisa durante la permanencia del
empleado en la organizacion. Cuanto mas dure la relacion y cuanto mas
interactien ambas partes, mas amplia serd la serie de contribuciones que

puedan ser incluidas en el contrato”.

En definitiva, toda relacién individuo-organizacion implica una interaccion
constante, que incluye influencias mutuas y negociaciones permanentes en
torno a este contrato psicologico, cuyo propdsito es intentar mantener un

equilibrio entre las necesidades y obligaciones reciprocas.

“El afianzamiento del contrato psicolégico permite que la gente trabaje de
manera eficiente, genere compromiso, lealtad y entusiasmo por la organizacion
y sus objetivos y a la vez se sienta satisfecha por su trabajo”. (Schein, citado

por Funcowsky y Krieger, 2011 p.103)

El afianzamiento se forja en base a un intercambio por un lado todo lo que la
organizacién puede brindarle al colaborador como retribucion a su inversion de
tiempo, esfuerzo y dedicacion a la misma; pero por otro lado es todo lo que el
colaborador le suma a la organizacion desde su aporte laboral, econémico y
social logrando de esta manera una mayor satisfaccion personal por su aporte

como parte de la familia organizacional.

En la medida en que se compaginen las expectativas del individuo en relacion a
lo que la organizacion le puede dar y lo que él le puede dar a la organizacion a

cambio, permiten el afianzamiento del contrato psicolégico, pero las
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necesidades del individuo y de la organizacion cambian con el tiempo y todo

este proceso de cambio esta relacionado con el sistema de motivacion.

El afianzamiento del contrato psicologico permite la satisfaccion del colaborador
puesto que es el placer que experimenta el individuo cuando satisfacen cada
uno de los acuerdos implicitos laborales, pero se requiere que el colaborador se
mantenga motivado para para contar con su fuerza laboral y alcanzar las metas

organizacionales planteadas.

El contrato psicolégico tiene una estrecha relacion con el concepto de
motivacion: si el empleado considera que sus expectativas laborales son

respetadas y cumplidas, estara mas motivado que si se sienten insatisfechas.

La motivacion es el origen, fundamento y destino de cualquier actividad
desarrollada por el ser humano; asi como también es el motivo de la conducta
de cada persona. No obstante, cabe sefialar que los efectos de la motivacién
son momentaneos, pasajeros y reversibles; los cuales estan limitados por el
tiempo fundamentalmente porque las necesidades y los intereses del individuo

varian con frecuencia.

Para que la motivacién de un empleado guie su comportamiento hacia el
logro de los objetivos de la organizacién es necesario que encuentre en
ésta la satisfaccion de sus necesidades especificas (realizacion, poder
pertinencia, etc.) En la medida en que el individuo se encuentre
motivado y presente un comportamiento congruente con las exigencias
de la organizacion, podra esperarse que su rendimiento y productividad
sean beneficiosos tanto para la organizacion como para el empleado.

(Schein, citado por Funcowsky y Krieger, 2011 p.103)
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MOTIVACION LABORAL

Antecedentes histéricos de la motivacién

El origen del estudio de la motivaciéon se encuentra en la filosofia y en los
aportes de autores como SOcrates, Platon, Aristoteles y Toméas de Aquino, entre
otros. Aqui, el énfasis estaba en la naturaleza irracional e impulsiva de los
motivos y en la division entre el alma y el cuerpo. En la era moderna, Descartes
distingui6é entre aspectos pasivos (cuerpo) y activos (mente) de la motivacion.
Mas tarde, Charles Darwin propuso la idea de instinto y su origen genético y
William James popularizéd la teoria del instinto de la motivacién humana, idea

gue los etdlogos modernos denominaron patrones de accién fija.

Todo este cumulo de informacion puede ser analizado desde diversos
puntos de vista. Desde las teorias psicoanaliticas, la motivacion se
relaciona con las pulsiones inconscientes que determinan la vida
psiquica del individuo. Desde la fisiologia, es el resultado de una
reaccion homeostatica que busca disminuir la tension fisiolégica que se
genera ante un estado de insatisfaccion o necesidad. (Ramirez, R Abreu
y Badii, 2008, p. 148)

Otros autores, desde perspectivas humanistas, proponen modelos integrados y
jerarquizados donde diversos procesos son analizados a la luz de su fuerza
motivacional los psicélogos sociales abordan el tema de los incentivos y
aspectos cognitivos que median la conducta en contextos reales, y los
conductistas, hardn énfasis en los reforzadores ambientales y en las
contingencias que afectan el comportamiento de las personas. Ya en la década
de los setenta, el modelo sistémico y su cibernética de primer orden destierran
conceptos como el de motivacion, para hablar de autorregulacion. (p. 148)
Paralelamente, la mirada cognitiva se inspiraba en la metafora del ordenador e
ignoraba en parte procesos como la emocién y la motivacion (Reeve, 1994). En
este sentido, el estudio de la motivacion puede ser entendido como "la
busqueda de las condiciones antecedentes al comportamiento energizado y

dirigido”.
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Por otra parte, se puede concebir a la motivacién como aquellos "procesos que
dan cuenta de la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo de un
individuo para conseguir una meta" (Robbins, 2004). Esta definicion posee tres
elementos principales: intensidad, esfuerzo y persistencia. La intensidad
consiste en la medida de esfuerzo que la persona utiliza para lograr su objetivo.
Este esfuerzo deberd canalizarse en la direccion de la meta deseada. La
persistencia se refiere a la medida tiempo en que una persona sostiene dicho

esfuerzo.

EN INTEROC para motivar a los colaboradores se planifica un cronograma de
actividades de induccion delimitando la induccién especifica del puesto de la
induccion general, de esta manera se logra demostrar al nuevo colaborador lo
preparados que se esta para su ingreso y las expectativas que se tienen sobre
su participacion como miembro de la compafia motivando desde el inicio a que

se logren la vision propuesta por la empresa.

Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta; es mas,
algunos autores afirman que "la conducta no la provoca nunca un solo motivo,
sino que estd en funcion de una pluralidad de motivos dominantes y
subordinados que actian juntos en forma compleja" (Reeve, 1994). Cada uno
de dichos motivos existe siempre en alguna magnitud distinta de cero y varia en
su intensidad a lo largo del tiempo. EI motivo méas fuerte tendra la mayor

influencia en la conducta. (Ramirez, R Abreu y Badii, 2008, p. 148)

Teorias Motivacionales
Teoria ERC de Alderfer (1969, 1972)

Para Clayton Alderfer, las necesidades de motivacion humana se agrupan en
tres grandes niveles de necesidades: Primero se encuentran las necesidades
de existencia (E): incluyen las fisiologicas y de seguridad. Luego las
necesidades de relacién (R): incluyen las sociales y de reconocimiento externo
y; Finalmente las necesidades de crecimiento (C): incluyen las de
autorrealizacion y autoestima.
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Las necesidades de existencia se dan en base a lo mas elemental que requiere
el ser humano satisfacer como son las necesidades de orden fisiologico y de las
necesidades de seguridad, luego se encuentran las necesidades de relacion,
donde subyace la necesidad de establecer vinculos con los Otros que nos
rodean esperando se dé la importancia al ser correspondido. Finalmente, las de
crecimiento surgen en base a la necesidad de desarrollo personal a sentirse

realizado en cada uno de los ambitos de la vida.

Estas necesidades surgen sin orden de secuencias e incluso pueden
aparecer simultineamente una y otra, Asi mismo, afirma que en el caso
de que las necesidades superiores estén insatisfechas, se acentua el
requerimiento para obtener las inferiores. En esta perspectiva no se parte
del supuesto de una progresiéon gradual rigida de necesidades, sino por
el contrario, de un ordenamiento flexible donde es posible transitar de
necesidades sin que sean satisfechas totalmente unas para pasar a las

siguientes. (Robbins, citado por Ramirez, Abreu y Badii. 2008, p. 157)

“Cuando un nivel superior se frustra, se acentua el deseo de la persona por
satisfacer una necesidad inferior. Dicho en otras palabras, "la frustracion del
intento por satisfacer una necesidad superior puede incitar una regresion a una

necesidad inferior" (Robbins, citado por Ramirez, Abreu y Badii. 2008, p. 157)

Aplicado al ambito del trabajo, David y Newstrom (1993) sostienen que
los empleados inicialmente se interesan por satisfacer las necesidades
de existencia (paga, condiciones de trabajo, seguridad del cargo, etc.)
para luego centrarse en las de relacion, de manera de sentirse
comprendido por sus autoridades, subalternos y pares. Finalmente, se
enfocara en las necesidades de crecimiento o autorrealizacion personal,

fortaleciendo su autoestima. (Ramirez, Abreu y Badii. 2008, p. 157)

Teoria de la motivacion con base en las necesidades de McClelland

Para McClelland las necesidades se clasifican en tres tipos:
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Necesidad de poder: las personas con una elevada necesidad de poder sienten
gran preocupacion por ejercer influencia y control. Por lo general buscan

puestos de liderazgo.

Necesidad de afiliacion: las personas con una alta necesidad de afiliacion

obtienen satisfaccion al sentirse queridas.

“Necesidad de logro: las personas con una gran necesidad de logro tienen un
intenso deseo de alcanzar el éxito y un temor equivalente al fracaso”.

(Funcowsky y Krieger, 2011, p.109)

El motivo de logro ha sido el més estudiado de los tres (Atkinson y Feather,
1966) y la principal conclusion a la que se ha llegado es que las personas con

un mayor motivo de logro prefieren trabajos con las siguientes caracteristicas:
a) Que el resultado dependa de su propio esfuerzo.
b) Que tengan un grado moderado de dificultad o riesgos

c) En los que haya una retroalimentaciéon concreta e inmediata sobre su

ejecucion.

El motivo de poder es el que mas se correlaciona con la eficacia como directivo.
“‘La meta de la motivacion para el poder”, como sefala McClelland, “es sentirse
poderoso”. El ser humano consigue o trata de conseguirlo de diversas maneras,
por ejemplo, imagina que tiene influencia en los demas, en verdad influye en
ellos, obtiene posesiones que dan prestigio, se fortalece, se hace mas atractiva.
Algunas veces también expresa su necesidad de poder cuando busca puestos

donde pueda influir en los otros y cuando intenta influir en ellos.

La necesidad de poder se manifiesta en dos estilos muy diferentes de

administracion.

El primer tipo pone de relieve el poder personal. Los gerentes de este tipo
luchan por ser dominantes, y a menudo inspiran a los subalternos y despierta
gran fidelidad personal, También pueden interferir en el trabajo de los

subordinados mas por su necesidad personal de dominar que por las
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exigencias de la situacion de la tarea. Son poco corteses con la gente,
coleccionan simbolos de prestigio personal, como automoéviles de gran lujo o

grandes oficinas. (Ramirez, Abreu y Badii. 2008, p.156)

El otro estilo gerencial que surge de la necesidad del poder da gran importancia
al poder social o institucional. Este tipo de directivos canalizan sus esfuerzos
para influir en los demas; no pretenden con ello conseguir la sumision de la
persona sino un compromiso impersonal de llevar a cabo lo que requiere la
tarea. Estos gerentes muestran una fuerte inhibicion en cuanto a ejercer
cualquier clase de dominio personal que no corresponda a la definicién correcta
de las exigencias del trabajo. Mientras que la fidelidad provocada por el tipo de
poder personal se centra en el individuo y, por lo mismo, desaparece con el, la
fidelidad creada por el tipo de poder social se centra en la organizaciéon y en la
tarea, teniendo méas probabilidades de sobrevivir cuando se marche el individuo
que haya contribuido a implantarlo.

El motivo de afiliacién indica que los gerentes tienden a prestar mayor atencion
a las personas y a sus sentimientos son mas amistosos, se sienten mas
comodos al momento de interactuar y mas dispuestos a hacer los contactos

necesarios con los empleados.

“Debido a que estas necesidades son aprendidas, la organizacion puede
condicionar conductas favorables al rendimiento a través de recompensas
vinculadas directamente con esa conducta, porque la motivacion solo se activa
mediante determinados estimulos, que inducen a la persona a pensar que una
determinada conducta laboral satisfara esa necesidad”. (Ramirez, Abreu y
Badii. 2008, p.156)

Teoria de los dos factores de, Frederick Herzberg (1959)

Esta teoria enfatiza el ambiente externo y el trabajo de las personas hacia el
exterior, para Frederick Herzberg la motivacion de las personas depende de dos

factores:

1.- Factores Higiénicos: son las condiciones que rodean al individuo cuando

trabaja incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Los factores
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higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento
de los trabajadores, reflejan su caracter preventivo y muestran que solo se
destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el entorno o amenazas

potenciales romper su equilibrio.

Cuando estos factores son éptimos, simplemente evitan la insatisfaccion;
cuando son precarios producen insatisfaccion y se denominan factores
de insatisfaccion los factores higiénicos incluyen las condiciones de
trabajo y entorno laboral, las politicas de la empresa y de la
administracion, las relaciones con el supervisor, el salario, la estabilidad
en el cargo, las relaciones con los colegas, el estatus y la seguridad.

(Funcowsky y Krieger, 2011, p.109)

2.- Factores motivacionales: Tienen que ver con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo. Producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles
normales. Involucran sentimientos de realizacion, crecimiento y de
reconocimiento profesional manifiestos en la ejecuciéon de tareas y actividades

gue constituyen un gran desafio y tienen bastante significacién para el trabajo.

Cuando los factores motivacionales son 6ptimos elevan la satisfaccion de
modo sustancial; cuando son precarios provocan la pérdida de la
satisfaccion y se denominan ““factores de satisfaccion”™ e incluyen: el
reconocimiento, trabajo gratificante, delegacién de la responsabilidad,
libertad de decidir como realizar un trabajo, ascensos, utilizacion plena
de las habilidades personales, formulacion de objetivos y evaluacién
relacionadas con estos, simplificacion del cargo, ampliacion o
enriquecimiento del cargo (horizontal o vertical), posibilidad de desarrollo

de carrera y capacitacion. (Funcowsky y Krieger, 2011, p.109)

Teoria de la expectativa, de Lawler Il

Edward Lawler 1l y Lyman Porter se basan en que no solo el dinero es capaz
de estimular el desempefio, sino también el compafierismo y la dedicacién
logran hacerlo. Lawler verificd que el escaso poder de motivacién que tiene el
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dinero se debe al empleo incorrecto que se hace en casi todas las
organizaciones, mostrar incoherencia en la relacion entre éste y su desempefio.

Alguna de estas incongruencias son las siguientes:

Muchos aumentos salariales periodicos y modestos pueden dar la
impresion de que los resultados (ganancias) son independientes del
desempeiio. Algunas empresas no establecen distinciones en la
evaluacion del desempefio para evitar confrontaciones de los gerentes
con las personas evaluadas, restringiendo asi los problemas en las

relaciones. (Funcowsky y Krieger, 2011, p.109)

La motivacién extrinseca desde el programa de Induccion

Se denomina motivacion extrinseca cuando la motivacion proviene de fuentes
ambientales externas. Se considera que los aspectos externos del entorno
influyen en el comportamiento y modo de hacer y producir bienes o servicios,
los programas de induccion de personal buscan generar un impacto positivo en
la imagen que tendra el nuevo integrante de lo que es la organizacion, se trata
de crear un ambiente donde se trasmita la imagen de la organizacién con
factores que beneficiaran al nuevo colaborador siempre y cuando este sume a

cada uno de los objetivos de la misma.

La teoria planteada por Herzberg (1959) enfatiza en los factores de higiene, los
cuales al ser considerados incrementan el nivel de satisfaccion en el trabajador,
la motivacion puede verse afectada desde los programas de induccion de
personal cuando estan previamente coordinados en el programa de inducciéon
cuales son las condiciones de trabajo y entorno laboral, politicas de la empresa
y de la administracion, las relaciones con el supervisor, el salario, la estabilidad

en el cargo, las relaciones con los colegas, el estatus y la seguridad.

Condiciones de trabajo y entorno laboral; son esenciales para el desarrollo
del colaborador se trata de brindar las herramientas necesarias que le genere
comodidad en la realizacion de sus funciones, en la coordinacion del programa
de induccion se detalla cual va a ser el puesto de trabajo y su espacio para

desempeiniarlo, en base a estas consideraciones en el dia del ingreso del nuevo
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colaborador se le comunica cual es su puesto de trabajo, se le otorga sus
herramientas para que desde el comienzo cuente con los materiales necesarios
los cuéles deben ser ergondémicos, la distribucion de la estructura de trabajo
debe lograr la satisfaccion en el colaborador.

Politicas de la empresa y de la administracion; cuando un colaborador
ingresa a la organizacién conoce acerca de las politicas de la misma tanto las
sanciones y restricciones que si son muchas en cantidad segun su
consideracion puede generarse insatisfaccion laboral o por el contrario sino
estan establecidas en ningun lugar los codigos, reglamentos o politicas a
proseguir se considera que cualquier conducta es sancionada o libre de
hacerse. En el programa de induccion se le da a conocer al nuevo integrante la
politica de la organizacion para que desde el inicio conozca los lineamientos

estipulados y las prohibiciones contempladas que puede realizar o evitar.

Relaciones con el supervisor; Es el jefe inmediato es quién brinda la apertura
al nuevo colaborador, las relaciones con el jefe inmediato son el pilar de soporte
para que el nuevo colaborador se sienta parte de la organizacién a la que acaba
de ingresar, es el inmediato superior quien lo inserta en el grupo y de esta
manera los demas subordinados tienden a repetir el mismo comportamiento, si
el jefe inmediato no le presta la debida atencion, ni orienta en sus dificultades
al nuevo colaborador el colaborador se sentira rechazado y desmotivado a la

vez su nivel de rendimiento pude verse afectado de manera significativa.

El salario; El sueldo percibido constituye un intercambio se trata de lo que se
merece el colaborador a cambio de la fuerza de trabajo, en el programa de
induccion existe un espacio para la firma del contrato en este se establece el
sueldo que va a percibir el colaborador, la cantidad neta no es lo Unico que
cuenta como salario, adicional se le comunica los beneficio otorgados por el
patrono como son alimentacién, transporte, seguro de salud privado entre otros
que le permitiran que el monto estipulado en el contrato sea completo y sin
descuentos adicionales, el colaborador puede tener dudas sobre los beneficios

las mismas que deben ser aclaradas en ese momento para que se pacten
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acuerdos iguales para que satisfecho por el salario pueda desempefarse

correctamente.

La estabilidad en el cargo; Los tipos de contrato afectan la motivacion del
trabajador, si se trata de un contrato eventual, remplazo o fijo el nuevo
colaborador le resta importancia al cargo que ocupa, el saber que su instancia
es temporal no le permite sentirse duefio de lo que hace, al mismo tiempo su
desempefio es minimo y no siente la necesidad de insertarse al equipo
protegiéndose de tener sentimientos que lo afecten en el momento del termino
del contrato. Cuando el contrato es indefinido la predisposicion del nuevo
colaborador es evidente y da lo mejor de si para pertenecer al equipo, su
desempefio y motivacién es constante logrando de esta manera alinearse con
los objetivos de la organizacién, la estabilidad laborar permite el afianzamiento

del contrato psicoldgico.

Relaciones con los colegas; Las relaciones interpersonales con los miembros
del equipo pueden agilizar el cumplimiento de las metas del area siempre y
cuando el trato sea cordial y permita que cada integrante se sienta calido y
comodo con el comportamiento que tienen sus compaferos, lograr buenas
relaciones es un reto que debe alcanzar el nuevo colaborador en la induccién
de personal se hace lo que es la presentacion del nuevo colaborador para que
pueda ser conocido por los miembros de la organizacién evitando que por
desconocimiento se muestren indiferentes y el nuevo colaborador lo perciba

como rechazo.

El estatus y la seguridad; El estatus que tenga el nuevo colaborador le
permitira el empoderamiento de su cargo, y su interrelacion dependera mucho
de como él se siente aceptado, al mismo tiempo la seguridad que le auspicie la
organizacién desde salvaguardar su integridad fisica, psicologica y del entorno
le permitird sentir una mayor tranquilidad para desempefiarse adecuadamente.
En el programa de induccion se le transmite informacion sobre procedimientos
de seguridad, fisica, industrial en relacion a su cargo y a la organizacion para
gue con los conocimientos impartidos pueda realizar su trabajo de manera
Optima.
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Los factores motivacionales segun Herzberg incluyen el reconocimiento, trabajo
gratificante, delegacion de la responsabilidad, libertad de decidir como realizar
un trabajo, ascensos, utilizacion plena de las habilidades personales,
formulacion de objetivos y evaluacion relacionadas con estos, simplificacion del
cargo, ampliacion o enriguecimiento del cargo (horizontal o vertical), posibilidad
de desarrollo de carrera y capacitacion. Desde el programa de induccion se
abordan estos temas debido en que al ingresar un nuevo colaborador se le

facilita el manual de sus funciones para que él pueda desempefarse mejor.

“La satisfaccion laboral es el resultado de la presencia de motivadores
intrinsecos y la insatisfaccion se deriva de no tener factores extrinsecos”.
(Gibson L, Ivancevich J, Donnelly J, Konopaste R 2009 p 133).

EN INTEROC se planifica con anticipacion todos los temas que va a recibir el
nuevo colaborador que sean de acuerdo al cargo que va a ocupar y se le invita
a un almuerzo ejecutivo con todos los integrantes de su equipo para que
puedan compartir un momento ameno y que de esta manera se sienta
bienvenido al pertenecer a la nueva familia organizacional que le abre las

puertas.

3.2 Andlisis de las necesidades intrinsecas del trabajador

La motivacién intrinseca depende de la imagen que tenga cada persona sobre
la realidad que construye, surge de la necesidad de satisfacer las pulsiones o
deseos esenciales arraigados en la conciencia, los cuales se manifiestan en
ocasiones de manera inconsciente sin que la persona logre considerar el

entorno en el que se encuentra.

Una necesidad es una deficiencia o carencia de algo valioso que un
individuo que experimenta en un momento en particular; pueden ser
fisioldgicas (por ejemplo, las de alimentacién), psicologicas (como las de
autoestima), o sociologicas (por ejemplo, las de interaccion social). Las
necesidades (deficiencias) son activadoras o disparadoras de respuestas

de la conducta, lo que implica que cuando existen el individuo buscara
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satisfacerlas y sera mas susceptible a los esfuerzos de motivacion de los
administradores. Gibson L, Ivancevich J, Donnelly J, Konopaste R (2009)
p. 127

En las organizaciones las personas se alinean al comportamiento
organizacional, sin embargo, no todos logran mantener el mismo
comportamiento que se exige todo el tiempo, al ingresar un nuevo colaborador
tiene la necesidad de alinearse al equipo para contribuir con las metas
establecidas, los logros que obtenga en los primeros tiempos le permitiran la
estabilidad de mantener su empleo y seguir recibiendo su retribucion por su
labor.

Segun la teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow (1968)
las necesidades del ser humano toman una consideracion superior a medida
gue se van satisfaciendo las de mayor urgencia, es decir que una necesidad
saciada ya no es un motivador, sino que comienza otra necesidad en escala
gque amerita ser saciada para en las personas se da una serie de

compartimientos dirigidos a alcanzar los objetivos trazados.

Luego que el colaborador logra la estabilidad laboral su necesidad de
encontrar un empleo queda satisfecha, reflejando en la cotidianidad de
su trabajo las razones esenciales que lo dirigieron a buscar un empleo
como menciona Mc Clelland el hombre busca con sus actuaciones éxito
0 crecimiento, ser querido o aceptado, asi como aumentar su cuota de
poder. (Cerejido 2012 p.41)

Si un colaborador no se siente aceptado y valorado por su jefe, su organizaciéon
0 sus comparieros de trabajo su motivacion intrinseca se vera afectada al no
poder llenar las expectativas deseadas, incluso su nivel de rendimiento laboral y
falta de pertenencia le generaran un rechazo correspondido a los que no lo han

aceptado y por ende a la organizacion.

Es necesario que se logra aceptar al nuevo integrante quien pone el ejemplo es
el jefe y el resto del equipo replican el comportamiento, la pertenencia es una

necesidad intrinseca si esta no se logra en los primeros momentos se
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desmotiva el nuevo ingreso y se rompe el contrato psicolégico que existe entre

ambas partes.

Para la ruptura del contrato psicologico se deben haber afectado el
afianzamiento de las necesidades intrinsecas, desde entonces se desvanecen
todas las expectativas que se deseaban alcanzar entre ambas partes. Los
representantes de la organizacion ya no esperan lograr nada con el colaborador
se tienen consideraciones sobre el desempefio planteado y que no ha
alcanzado lograrlo, por otro lado, el colaborador siente que no se le estan

brindando las oportunidades y desiste de continuar brindando sus servicios.

Una vez que ambas partes han desistido de continuar con el contrato
psicoldgico preestablecido en el inicio se da la terminacion del contrato laboral
por ello las organizaciones para estar amparadas en la ley evalian al nuevo
colaborador antes del periodo de prueba, esto hace que los nuevos integrantes
demuestren sus competencias potenciales para pertenecer por indefinido a la

organizacion.

En INTEROC para afianzar el contrato psicolégico se realiza reuniones
constantes donde el nuevo colaborador puede manifestar como se siente e ir
aclarando cada una de las expectativas que tienen ambas partes y que
acciones se deben gestionar para alcanzarlas, mediante feedback ambas
partes pactan que deben mejorar, desarrollar y continuar gestionando para

mantener el contrato psicoldgico.
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CAPITULO I

ANALISIS DE LA EMPRESA

La empresa Interoc Custer se encuentra en proceso de expansion en los
altimos dos afios ha invertido econOmicamente en proyectos que tendran
resultados visibles a partir del afio 2016, este crecimiento en el giro del negocio
se debe al esfuerzo invertido de cada colaborador, con el progreso logrado se
busca mejorar no solo el aspecto econdémico sino que prima la importancia en el
talento humano, el afianzamiento del contrato psicol6gico permitird un cambio
de en la cultura organizacional ya que como problema visible se da la falta de
involucramiento de los colaboradores, el no sentido de pertenencia, el
desconocimiento entre compaferos de trabajo, nos lleva a que los
colaboradores sean captados por la competencia sin importarles la inversion

gue hace la organizacion con el talento humano.

El estudio busca fortalecer el contrato psicologico que haya afianzamiento con
las expectativas de las partes tanto colaborador y empleador que no estan
escritas formalmente pero que es cada uno espera del otro tenga una mayor
apertura y dinamismo en la negociacion constante para el desarrollo de la
carrera que inicia este nuevo colaborador desde su primer dia dentro de la

familia Interoc.

Se considera pertinente realizar una reingenieria en el proceso de induccion lo
que lograra una retenciébn mayor del talento humano y asi fortalecer la
identificacion de los colaboradores con la cultura de la organizacién corporativa
que les permita ““dandole un significado en lo que hacen buscando la

autorrealizacion de modo de alcanzar su potencial mas alto™".
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Resefia historia de la organizacién
Interoc tiene operaciones en Ecuador, hace mas de 20 afos, y ademas en

Costa Rica, Peru, Colombia y Bolivia. Su ndmina esta compuesta por mas de
600 personas en sus operaciones en los cinco paises. Su Planta y Oficina
Matriz se encuentran ubicadas en Guayaquil-Ecuador.

El significado de nuestro nombre es: INTE de Internacional y ROC de Richard
Othmar Custer, el fundador de la Corporacién Custer. Nuestro logo esta

formado por dos letras C, que se conectan y simbolizan el apellido Custer.

Los valores que rigen nuestro comportamiento son: Desarrollo Humano, la

Sostenibilidad, la Innovacion, la Excelencia y la Rentabilidad.

La operaciéon de Interoc Ecuador cuenta con un Sistema Integrado de Gestion
con certificaciones 1SO 9.001 y OHSAS 18.001. EIl objetivo de la norma I1SO
9.001 es el aseguramiento de la calidad de nuestros procesos, persiguiendo la
satisfaccion de nuestros clientes tanto internos como externos. La norma
OHSAS 18.001 nos asegura el brindar un ambiente sano y seguro para todos
nuestros colaboradores y demdas publicos de interés con quienes nos
relacionamos. El alcance de la Certificacion incluye Comercializacion,
distribucion y almacenamiento de productos agroquimicos, quimicos
industriales y quimicos para tratamiento de aguas. El Representante de la

Direccion es el Gerente Regional de Operaciones.

Contamos con socios estratégicos para proveer soluciones integrales a sus
necesidades de tratamiento de aguas, los cuales incluyen el suministro de
equipos para acondicionamiento de agua y otros insumos como carbones

activados y resinas de intercambio iénico.

En Ecuador tenemos oficinas en las principales ciudades del pais: Guayaquil,
Quito, Quevedo, Santo Domingo, Portoviejo, Babahoyo, Machala. Nuestra
planta esta ubicada en Guayaquil, en el kilbmetro 16 Y2 de la via Daule.

Mision

“‘Somos una empresa que a través de un equipo humano desarrollado y

altamente motivado, provea soluciones innovadoras para la agricultura e
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industria del continente, brindando eficiencia a nuestros clientes, sostenibilidad
al entorno y valor a nuestros accionistas”.

Visién

“Ser reconocidos como el proveedor lider en innovacion para la agricultura e

industria en América Latina, distinguido por el talento de sus colaboradores y

comprometidos con la investigacion y desarrollo”.

Reglamento
» Reglamento interno de trabajo

» Reglamento de Salud y medio ambiente

Actividades principales de produccién
Cuenta con cuatro unidades de negocio: Agricola, Quimicos y Salud Publica,

Salud y Nutriciobn Animal, y Tratamiento de Aguas y Petrdleo.

La Unidad de Negocio Agricola tiene el objetivo de impulsar el desarrollo
técnico y comercial del sector agricola y agroindustrial de Latinoamérica. Brinda
una seleccion de agroquimicos, productos nutricionales, productos organicos y
semillas, representados con marcas propias y distribuciones de socios
estratégicos; ofreciendo al mercado productos competitivos, diferenciados y con

estandares de calidad internacional.

A través de la Unidad de Quimicos y Salud Publica, se aporta al desarrollo de la
industria nacional, comercializando productos para los sectores: farmacéutico,
de alimentos, de insumos industriales, salud publica, y cueros y suelas. Ofrece
soluciones de alta calidad, apalancados en una amplia red de proveedores de
diferentes partes del mundo.

La Unidad de Negocios de Sanidad y Salud Animal ofrece productos que
aseguran condiciones Optimas para la crianza de aves Yy cerdos,
garantizandoles a los productores altos rendimientos con una adecuada
nutricion y control sanitario, asegurando la calidad del producto final vy

contribuyendo a la sustentabilidad alimentaria de la poblacion.
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Por ultimo, la Unidad de Tratamiento de Aguas y Petrdleo ofrece a los clientes
productos propios, asi como productos de la empresa Quimica Apollo, quién es
un socio estratégico lider en México, quien cuenta con amplia experiencia en

programas de tratamiento quimicos automatizados con excelente rendimiento y

confiabilidad.
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METODOLOGIA
El enfoque de la sistematizacién es cuantitativo se utilizé una encuesta aplicada
a los colaboradores en la empresa Interoc. El método utilizado en la
sistematizacion es deductivo parte del programa actual de induccion para
analizar cdmo se da a manera general y proponer mejoras en base a los

resultados obtenidos.

La informacion fue recogida de una sola fuente primaria mediante la encuesta a
ciento cinco colaboradores de las areas administrativas de la empresa. No se
pudo aplicar la encuesta a todos los colaboradores porque trabajan en las
principales ciudades del pais y estaban realizando trabajos en campo pues por
politica interna no pueden ser llamados de sus gestiones cuando estan en

campo.

La técnica de recoleccion de la informacion fue un cuestionario encuesta con
preguntas cerradas de seleccibn de una sola alternativa, para aplicar la
encuesta se elabor6 el formato y se lo presenté a la Gerencia del area de
Desarrollo Humano quien después de revisar el contenido de las preguntas
aprob6 que se dé la recoleccion. Se les entregd las encuestas a los
colaboradores y se les explic6 que debian seleccionar una alternativa por

pregunta.

Cuando respondieron las encuestas fueron retiradas y se procedié a clasificar
los grupos de preguntas en relacion al programa de induccion para hacer las
tabulaciones de las respuestas obtenidas y analizar las respuestas para disefar
un plan de reingenieria en el programa de induccion basado en el afianzamiento

del contrato psicoldgico.

El tipo de muestreo utilizado fue probalistico porque el personal que respondio

la encuesta tenia el acceso permitido al sistematizador.

La empresa Interoc esta integrada por las areas comerciales, operativas y
administrativas, el éarea administrativa fue importante para obtener la

informacion recopilada.
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Las variables utilizadas en la sistematizacion de la experiencia fueron cinco
para clasificar los grupos de respuestas.

» Coordinacién del programa de Induccion
v Contrato psicologico
* Induccion General
v' Sentido de pertenencia
» Induccion especifica del Puesto
v' Conocimientos especificos
» Manual Virtual de Induccién
v Innnovacion
= Acompafiamiento e Integracion
v' ldentificacion

Preguntas de encuesta
1-. ¢ Me informaron sobre como se daria el cronograma de mi inducciéon?

2.- ¢ Me hablaron sobre la misién, vision, valores de la Compaiiia?

3.- ¢, Me explicaron cual es el giro de negocio de la Compaiiia?

4.- ¢ Conoci acerca del codigo de vestimenta?

5.- ¢ Conozco cuales son los beneficios que me ofrece la Compaiiia?

6.- ¢He comprendido el reglamento interno y de seguridad y medio
ambiente?

7.-  Comprendi como se maneja el sistema “evolution”?

8.- En la induccion de Seguridad Industrial y fisica ¢ me definieron cuales
son los riesgos a los que estoy expuesto(a) y que medidas de prevencion
debo tomar?

9.- ¢ Me senti bienvenido e integrado en el area?

10.- ¢ Me explicaron la importancia de mis funciones y con qué diferentes
areas estaban interrelacionadas?

11.- ¢Me facilitaron los materiales necesarios para desarrollar mis
actividades?

12.- ¢(Me explicaron que actividades estaban pendientes por resolver en
mi puesto de trabajo?

13.- ¢ Me explicaron lo que se espera de mi como nuevo integrante de la

Compaiiia?
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14.- ¢ Me explicaron obligaciones normas y criterios de evaluacion de mi
puesto?

15.- ¢ Me explicaron el horario de trabajo, las fechas altas o de extension
de horario?

16.- ¢ Me explicaron el propésito y metas estratégicas del area?

17.- ¢ Me presentaron con los demas colaboradores?

18.- ¢ Me explicaron las funciones generales de los departamentos?

19.- ¢ Me dieron oportunidad de expresarme y aclarar dudas?

20.- ¢Durante mis primeros dias de trabajo tuve un compariero que me
integro en las actividades de la organizacion?

21.- ¢ Me gustaria conocer antes de ingresar a la empresa en la que voy
a trabajar como es el giro del negocio y lo que me ofrece como
organizacion?

22.- ¢ Al hacerme una invitacion a trabajar en una organizaciéon me

gustaria recibir?

Dimensiones de las Variables

Coordinacion del Programa de Induccion

Induccion General acerca de la Compaifiia

Manual Virtual del Programa de Induccion

Coordinacion del programa de induccién especifica del Puesto

Acompafiamiento e integracion en el programa de Induccién

Distribucion de las preguntas
Las preguntas estan elaboradas para conocer cinco aspectos del programa de

induccion actual y en base a las respuestas se podra realizar la planificacién de la

reingenieria en el programa de induccion desde la coordinacion hasta la

evaluacion, fueron aplicadas a 105 colaboradores en total. Las preguntas uno,

seis, dieciocho, diecinueve y veintiddés estan realizadas para conocer como es

aplicado el programa de induccion. Las preguntas dos, tres, siete y ocho estan

enfocadas para tener la informacién acerca de cdémo es la induccién general sobre

la Comparfiia que reciben los nuevos colaboradores.
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Las preguntas cuatro, cinco y veintiuno estan enfocadas si al colaborador le
hubiese gustado conocer acerca de la empresa antes de ingresar a trabajar. Las
preguntas diez, once, doce, catorce, quince, dieciséis, diecisiete y dieciocho se
plantearon con el fin de conocer cédmo se imparte la induccidén especifica del
puesto. Las preguntas nueve, trece y veinte estan relacionadas a la parte
emocional y de integracibn que se desea afianzar a la llegada de cada

colaborador.

Resultados obtenidos
Coordinacion del programa de induccion

1 ¢Me informaron sobre cédmo se daria el cronograma de mi induccién?

6 ¢He comprendido el reglamento interno y de seguridad y medio ambiente?

18 | ¢Me explicaron las funciones generales de los departamentos?

19 | ¢Me dieron oportunidad de expresarme y aclarar dudas?

22 | ¢Al hacerme una invitacion a trabajar en una organizacion me gustaria recibir?

1.- ¢ Me informaron sobre como se daria el
cronograma de mi induccion?

11; 10%

= Totalmente

= Brevemente

= Muy Poco
Para nada

llustracion 1Gréfico: Me informaron sobre como se daria el cronograma de mi Induccién




Totalmente 55 52%
Brevemente 29 28%
Muy poco 10 10%
Para Nada 11 10%

De los ciento cinco encuestados cincuenta y cinco respondieron haber sido
informados totalmente sobre el cronograma de induccion esto equivale al
cincuenta y dos por ciento de los colaboradores afirmando que fueron
informados de todos los temas que iban a recibir, el veintiocho por ciento
respondié que la informacién recibida fue muy breve, un diez por ciento sefiala
gue la informacion sobre induccién fue muy poca y finalmente existe un diez

por ciento que no fueron informados sobre cémo se daria su induccién.

6 ¢He comprendido el reglamento
interno y de seguridad y medio
ambiente?
2; 2% 0; 0%

= Totalmente

= Brevemente

* Muy Poco
Para nada

llustracion 2 Grafico: He comprendido el reglamento interno y de seguridad y medio ambiente?

Totalmente 78 74%
Brevemente 25 24%
Muy Poco 2 2%
Para Nada 0 0%
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El setenta y cuatro por ciento de los encuestados sefialaron haber comprendido
sobre el reglamento interno y de seguridad industrial, el 24% respondié que la
comprension sobre los reglamentos fue muy breve, el 2 por ciento respondié que

lo entendido fue muy poco.

¢Me explicaron las funciones generales de
los departamentos?

8; 8%
11; 1

‘ = Totalmente
= Brevemente
= Muy Poco

Para Nada

llustracion 3 Gréafico: Me explicaron las funciones generales de los departamentos?

0%

Totalmente 50 48%
Brevemente 36 34%
Muy poco 11 10%
Para Nada 8 8%

De los 105 encuestados cuarenta y ocho por ciento respondieron que les
explicaron totalmente sobre las funciones de los departamentos, el treinta y
cuatro por ciento de los encuestados sefalaron que la informaciéon sobre los
departamentos fue brevemente, el once por ciento de los encuestados marcaron

gue fue muy poco lo que recibieron de informacién sobre los departamentos y el



ocho por ciento de los encuestados vistearon que para nada recibieron

informacion sobre las funciones de las otras areas.

19¢Me dieron la oportunidad de
expresarme y aclarar dudas?

7, 7% 2; 2%

\ = Totalmente

= Brevemente
= Muy Poco
Para nada

llustracién 4 Gréfico: ¢ Me dieron la oportunidad de expresarme y aclarar mis dudas?

Totalmente 73 73%
Brevemente 23 22%
Muy poco 7 7%
Para Nada 2 2%

El setenta y tres por ciento de los encuestados respondié que en la induccion se
les dio la oportunidad de expresarse y aclara sus dudas, el veintidds por ciento
sefialé que brevemente se les dio la oportunidad de expresarse, el siete por
ciento considera que fue muy poco y el dos por ciento sefialan que para nada se

les dio la oportunidad de expresarse.

65



22 ; Al hacerme una invitacion a trabajar
en una organizacion me gustaria recibir?

11; 10%
3; 3%

= Carta de
Bienvenida

= Accesorio de
Identificacion

= Kit

Otro

llustracion 5 Grafico: (Al hacerme una invitacion a trabajar me gustaria recibir?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 45 43%
Brevemente 46 44%

Muy poco 3 3%
Para Nada 11 10%

Las respuestas dadas por los colaboradores sobre que les gustaria recibir al
momento de hacerles una invitacion fueron las siguientes, el cuarenta y tres por
ciento seleccioné la alternativa de recibir una carta de bienvenida, el cuarenta y
cuatro por ciento respondieron que les gustaria recibir un accesorio de
identificacion, el tres por ciento preferirian un kit y el once por ciento otra

alternativa.

Andlisis general de la variable:
Los colaboradores han sido informados sobre cémo se llevaria la coordinacion

del programa de induccion, se les facilita una guia para que conozcan cuales son
los temas que van a recibir, pero para fortalecer el contrato psicologico para ello
se realiz6 el disefio de un cronograma que delimita la induccidn general que
deben recibir todos los colaboradores de la compaiiia.
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¢Me hablaron sobre la misién, vision, valores de la Compaiiia?

3 ¢Me explicaron cudl es el giro de negocio de la Compafiia?

7 ¢, Comprendi cobmo se maneja el sistema evolution?

En la induccion de Seguridad Industrial y fisica me definieron ¢ cuales son los riesgos a

los que estoy expuesto(a) y que medidas de prevencion debo tomar?

2 ;Me hablaron sobre la mision, vision,
valores de la Compania?

6; 6% 3; 3%

= Totalmente

= Brevemente

= Muy Poco
Para Nada

lustracion 6 Gréfico: ¢ Me hablaron sobre la mision, vision, valores de la compafiia?

Totalmente 75%
Brevemente 17 16%
Muy poco 6 6%
Para nada 3 3%

El setenta y cinco por ciento de los encuestados estan informados sobre la
mision, visiébn y valores de la compafia, al dieciséis por ciento de los
encuestados se les habldé brevemente, el seis por ciento respondié que fueron
muy poco informados y finalmente el tres por ciento escribié que para nada

fueron informados sobre la misién, vision y valores de la compainiia.
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de la Compania?

3:3%

—

3 ¢Me explicaron cual es el giro de negocio

= Totalmente

= Brevemente

= Muy poco
Para nada

llustracidn 7 Gréfico: ¢ Me explicaron cudl es el giro de negocio de la Compania?

| POREETAS |

Totalmente 65 62%
Brevemente 28 27%
Muy poco 9 8%
Para nada 3 3%

El sesenta y dos por ciento de los encuestados explicaron que fueron totalmente

informados sobre cual es el giro de negocio de la compaiiia, el veintisiete por

ciento de los encuestados sefialaron que la induccién fue brevemente, el ocho

por ciento respondié que muy poco les hablaron sobre el giro del negocio de la

compaiiia tres por ciento para nada.




7 ;Comprendi como se maneja el sistema

evolution?

4; 4%

&

= Totalmente

= Brevemente

* Muy poco
Para nada

llustracion 8 Gréfico: ¢ Comprendi como se maneja el sistema evolution?

TR

Totalmente 33 31%
Brevemente 45 43%
Muy poco 23 22%
Para nada 4 4%

La organizaciéon cuenta con el sistema evolution para la administraciéon de los

programas de bienestar social por lo que la induccion aplica a todos los cargos a

excepcién de los operativos, en la encuesta el treinta y uno por ciento respondio

gue entendieron totalmente como funciona el sistema, el cuarenta y tres por

ciento seleccion6 que entendieron de manera breve, el veintidds por ciento

vistearon que comprendieron muy poco y el cuatro por ciento no logré

comprenderlo.
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En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me definieron ;cuales son los riesgos
a los que estoy expuesto(a) y que medidas
de prevencion debo tomar?

2; 2% 4; 4%

‘\ = Totalmente

= Brevemente
Muy Poco
Para Nada

llustracion 9 Grafico: En la induccién de Seguridad Industrial y Fisica me definieron ¢cudles son
los riesgos a los que estoy expueso (a) y qué medidas de prevencion debo tomar?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 80 80%
Brevemente 19 18%
Muy poco 4 4%
Para nada 2 2%

Sobre la induccién de seguridad industrial el setenta y seis por ciento de los
encuestados respondieron que se les explicé totalmente cuales eran los riesgos
a los que estaban expuestos, el dieciocho por ciento sefialé6 que fue de manera
breve la induccion recibida, el cuatro por ciento marco que la definiciébn sobre
los riesgos a los que estaban expuestos industrial fue muy poca y un dos por
ciento vistearon que para nada fueron informados.

Andlisis general de la variable:
Los colaboradores conocen en su mayoria los temas generales de la

Compaiiia, pero para reforzar los valores, misién, vision, giro del negocio de la
compainiia, procedimientos generales de sistemas y procesos que todos deben
conocer se elaboré una plantilla sobre un taller que se dictard a la tercera
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semana de cada mes para reforzar y evaluar los conocimientos que tengan los
nuevos colaboradores para fortalecer la cultura de organizacional al compartir

todos los mismos valores.

Manual Virtual del Programa de Induccion

4 ¢, Conoci acerca del cadigo de vestimenta?

5 ¢,Conozco cuales son los beneficios que me ofrece la Compaiiia?

21 ¢ Me gustaria conocer antes de ingresar a la empresa en la que voy a trabajar c6mo
es el giro del negocio y lo que me ofrece como organizacién?

4. ; Conoci acerca del coédigo de
vestimenta?

- 10; 10%
= Totalmente

= Brevemente

= Muy Poco
Para Nada

lustracion 10 Gréfico: ¢ Conoci acerca del codigo de vestimenta?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 53 50%
Brevemente 27 26%

Muy poco 15 14%
Para nada 10 10%

El cddigo de vestimenta se imparte en el programa de induccién el cincuenta por
ciento de los encuestados mencionaron que lo conocieron totalmente, el veinte
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seis por ciento seleccion6 que lo conoce de manera breve, el catorce por ciento
marcO que conocen muy poco sobre el codigo de vestimenta y el diez por ciento

no conocieron para nada acerca del codigo de vestimenta.

5.- ¢Conozco cuales son los beneficios que
me ofrece la Compania?

8:7% 1;,1%

‘ = Totalmente

= Brevemente
= Muy Poco
Para Nada

llustracién 11 Grafico: ¢Conozco cuéles son los beneficios que me ofrece la Compariia?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 69 66%
Brevemente 27 26%

Muy poco 8 7%
Para nada 1 1%

Las respuestas de los colaboradores sobre los beneficios que ofrece la compafia
fueron los siguientes; el sesenta y seis por ciento mencionaron que conocen
totalmente sobre los beneficios, el veintiséis por ciento escogieron que conocen
brevemente, el siete por ciento seleccioné que muy poco conocen sobre los
beneficios y el uno por ciento no conocieron para nada sobre los beneficios que

ofrece la compafiia.
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21.- ; Me gustaria conocer antes de
ingresar a la empresa en la que voy a
trabajar como es el giro del negocio y lo
que me ofrece como organizacion?

9.8y 4 4% 1:1%

= Totalmente

= Brevemente
Muy Poco
Para Nada

llustracidon 12 Gréfico: ¢ Me gustaria conocer antes de ingresar a la empresa en la que voy a
trabajar como es el giro del negocio y lo que me ofrece como organizaciéon?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 91 87%
Brevemente 9 8%
Muy poco 4 4%
Para nada 1 1%

De los ciento cinco encuestados el ochenta y siete por ciento mencionaron que
les gustaria conocer totalmente acerca del giro del negocio, el nueve por ciento
mencionaron que de manera breve les gustaria conocer lo que les ofrece la
organizacion, el cuatro por ciento respondieron que muy poco les gustaria

conocer sobre la compafia y el uno por ciento no les gustaria conocer.

Analisis general de la variable:
Los colaboradores estan al tanto de los acontecimientos de la organizacion,

pero les hubiese gustado conocer de la Compafiia antes de ingresar en base a
ello para que los nuevos ingresos puedan alinearse con mayor facilidad se
planificé elaborar un manual virtual de induccién dénde consten los temas
generales de la compafiia, para que entendiendo el funcionamiento de la
compafiia puedan contribuir con claridad a los objetivos planteados.
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Coordinacion del programa de induccion especifica del Puesto

10 ¢ Me explicaron la importancia de mis funciones y con qué diferentes areas estaban

interrelacionadas?

11 | ¢Me facilitaron los materiales necesarios para desarrollar mis actividades?

12 ¢ Me explicaron que actividades estaban pendientes por resolver en mi puesto de
trabajo?

14 | ¢Me explicaron obligaciones normas y criterios de evaluacién de mi puesto?

15 | ¢Me explicaron el horario de trabajo, las fechas altas o de extension de horario?

16 | ¢Me explicaron el propdsito y metas estratégicas del area?

17 | ¢Me presentaron con los demas colaboradores?

10.- ;Me explicaron la importancia de mis
funciones y con qué diferentes areas
estaban interrelacionadas?

12: 119 L 4%

= Totalmente

= Brevemente

= Muy Poco
Para Nada

llustracion 13 Graéfico: ¢ Me explicaron la importancia de mis funciones y con qué diferentes areas
estaban interrelacionadas?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 63 60%
Brevemente 26 25%
Muy poco 12 11%
Para nada 4 4%
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El sesenta y tres por ciento de los encuestados consideran que se les explico
totalmente sobre sus funciones y las areas con las que estaban
interrelacionadas, el veinticinco por ciento respondieron que la explicacion fue
brevemente, el once por ciento seleccionaron que fue muy poca la informacion
recibida y el cuatro por ciento para nada recibieron la informacion

correspondiente.

11.- ¢ Me facilitaron los materiales necesarios
para desarrollar mis actividades?

6;6% 3;3%

= Totalmente

= Brevemente
Muy Poco
Para Nada

llustracidn 14 Gréfico: ¢ Me facilitaron los materiales para desarrollar mis actividades?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 72 68%
Brevemente 24 23%
Muy poco 6 6%
Para nada 3 3%

De los 105 encuestados el sesenta y ocho por ciento consideran que tuvieron
totalmente los materiales para desarrollar sus actividades, el veintitrés por ciento
sefiala que fue de manera breve la facilitacion de los materiales, el seis por
ciento creen que les facilitaron muy pocos materiales para desarrollar sus
actividades y el tres por ciento marcan que para nada les dieron los materiales
gue necesitaban para sus actividades.

75



9; 9%

14.- ; Me explicaron obligaciones normas y
criterios de evaluacion de mi puesto?

7;

\ = Totalmente
= Brevemente
= Muy Poco

Para Nada

7%

llustracion 15 Grafico: ¢ Me
puesto?

explicaron obligaciones, normas y criterios de evaluacion de mi

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 58 55%
Brevemente 31 29%
Muy poco 9 9%
Para nada 7 7%

El cincuenta y cinco por ciento de los encuestados reconocen que les explicaron

totalmente sobre las normas y criterios de evaluaciébn de sus puestos, el

veintinueve por ciento de los colaboradores consideran que brevemente les

comunicaron cuales eran sus obligaciones, el nueve por ciento respondieron que

fue muy poco lo que les informaron y el siete por ciento sefialan que para nada

recibieron sobre la induccién de las normas y criterios de evaluacion de sus

puestos.



15.- ¢ Me explicaron el horario de trabajo,
las fechas altas o de extension de horario?

3;3% . 2; 2%

= Totalmente

= Brevemente

* Muy Poco
Para Nada

llustracidon 16 Gréficos: M e explicaron el horario de trabajo las fechas altas o de extension de
horario?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 74 70%
Brevemente 26 25%
Muy poco 3 3%
Para nada 2 2%

El setenta por ciento de los que respondieron la encuestas sefialan que
totalmente les informaron sobre las fechas de y horario y trabajo, el veinticinco
por ciento reconocen que la explicacion recibida fue brevemente, el tres por
ciento marco que les explicaron muy poco y el dos por ciento considera que
para nada les explicaron ni los horarios, ni las fechas altas o de extension de

horarios.
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16.- . Me explicaron el propodsito y metas
estratégicas del area?

4; 4% 7; 6%

\ = Totalmente

= Brevemente
= Muy Poco
Para Nada

lustracion 17 Gréfico: ¢Me explicaron el propdsito y metas estratégicas del area?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 69 66%
Brevemente 25 24%
Muy poco 4 4%
Para nada 7 6%

Al sesenta y seis por ciento de los encuestados se les explico totalmente el
propdésito y metas estratégicas del area, el veinticuatro por ciento consideran que
la explicacion fue brevemente, el cuatro por ciento sefialan que fue muy poco lo
conocido en la induccién sobre la vision estratégica del area y el seis por ciento

para nada fueron informados.
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17.- ¢ Me presentaron con los demas
colaboradores?

6; 6%

7, 7%

7; 8%
& = Totalmente

= Brevemente

* Muy Poco
Para Nada
llustracidn 18 Gréfico: ¢ Me presentaron con los demés colaboradores?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 75 79%
Brevemente 7 8%
Muy poco 7 7%
Para nada 6 6%

El setenta y nueve por ciento de los encuestados fueron totalmente presentados
con los colaboradores, el ocho por ciento consideran que la presentacion fue
brevemente, al siete por ciento los presentaron muy poco y el seis por ciento

para nada fueron presentados a las otras areas.

Andlisis general de la variable:
Los colaboradores fueron informados de los temas especificos de sus puestos de

trabajo pero para formalizar la induccion especifica del puesto se disefid una
plantilla guia dénde esta descrito el orden secuencial para lograr las metas del
area de esta manera se afianza el contrato psicolégico al demostrarle al nuevo
colaborador que se le estd brindando las herramientas necesarias para su
desarrollo y la aceptacién de sus conocimientos y habilidades puestos al servicio
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de la organizacion logrando el desempefio esperado y el fortalecimiento del

compromiso que asumen ambas partes.

9 ¢Me senti bienvenido e integrado en el area?

13 | ¢Me explicaron lo que se espera de mi como nuevo integrante de la Compaiiia?

20 ¢,Durante mis primeros dias de trabajo tuve un comparfiero que me integré en las

actividades de la organizacion?

9.- ¢ Me senti bienvenido e integrado en el
area?

5,5% 3;3%

= Totalmente
= Brevemente

= Muy Poco
Para Nada
llustracién 19 Gréfico: ¢ Me senti bienvenido e integrado en el area?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 75 71%
Brevemente 22 21%
Muy poco 5 5%
Para nada 3 3%

El setenta y uno por ciento de los encuestados se sintieron bienvenidos e
integrados en el area, el veintiuno por ciento considera que la bienvenida fue
brevemente, el cinco por ciento sefialaron que sintieron muy poco integrados y el

tres por ciento responden que para nada se sintieron bienvenidos ni integrados.



13.- ¢ Me explicaron lo que se espera de mi
como nuevo integrante de la Compania?

6 6% o %

= Totalmente

= Brevemente

= Muy Poco
Para Nada

llustracién 20 Grafico: ¢ Me explicaron lo que se espera de mi como nuevo integrante de la
Compaifia?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 63 60%
Brevemente 28 27%
Muy poco 6 6%
Para nada 8 7%

El sesenta por ciento de los encuestados respondieron que les explicaron
totalmente que se esperaba de ellos como nuevos integrantes, el veintisiete por
ciento sefialan que les informaron brevemente, el seis por ciento responden que
fue muy poco lo que les explicaron, el siete por ciento para nada fueron

comunicados de lo que esperaba de ellos al integrarse a la compainiia.
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20.- ¢ Durante mis primeros dias de trabajo
tuve un companero que me integro en las
actividades de la organizacion?

8; 8%

= Totalmente
= Brevemente

= Muy Poco

Para Nada

llustracidn 21 Graficd: ¢Durante mis primeros dias de trabajo tuve un compafiero que me integré
en las actividades de la organizacion?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente 65 62%
Brevemente 24 23%
Muy poco 8 7%
Para nada 8 8%

De los 105 encuestados el sesenta y dos por ciento tuvo un compafiero que los
integré6 en sus primeros dias, el veintitrés por ciento de los sefialan que el
acompafiamiento durante sus primeros dias fue brevemente, el siete por ciento
responde que muy poco duro el acompafamiento y el ocho por ciento consideran
gue para nada tuvieron un compafero que los integre en las actividades de la

organizacion.

Andlisis general de la variable:
Los colaboradores en su mayoria respondieron que si tuvieron alguien que los

integré y que se les dio la bienvenida pero para que todos los ingresos sin
excepcion puedan tener el acompafiamiento que se requiere en los primeros
dias se disefié una plantilla enfocada a la integracion de los nuevos integrantes,

el Proyecto “My fitst Mate” busca presentar a un primer amigo que se sienta
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CONCLUSIONES
La elaboracién del disefio de un plan de reingenieria en el programa de
induccion basado en el afianzamiento del contrato psicologico parece nada
complicada puesto que en muchas organizaciones no se considera la induccion
como parte fundamental para el desarrollo de la carrera profesional del nuevo

colaborador dentro de la empresa.

Los jefes que solicitan cubrir una vacante consideran que en cuanto el
candidato mas pronto ingrese a trabajar se solucionara de inmediato todos los
temas pendientes por concluir y como la posicién a estado vacia las actividades
no han podido completarse, en algunos casos la induccion que debe recibir el

nuevo colaborador es tan corta para que se integre lo mas pronto a trabajar.

Las consideraciones que los jefes dejan de lado por el apuro de tener a una
persona pronto trabajando es que cada organizacion es diferente y aunque se
integre a una persona que venga de una empresa similar toda persona necesita
un espacio para interiorizar lo que se le estd demandando que gestione, en
algunos casos solo se le dice lo que debe hacer, pero no se le ensefia como
debe realizarse cada actividad para que contribuya con los indicadores

establecidos de manera éptima.

Cuando se da el ingreso del nuevo colaborador la atencion de este esta
enfocada en como sera su relacion con su jefe inmediato, que funciones le toca
realizar, cuéles serdn sus compafieros de trabajo con qué departamentos
tendra que interrelacionarse por lo que es mejor que en su primer dia de

ingreso se pueda poner en contacto con los miembros de su equipo.

En las organizaciones las relaciones son mas complejas puesto a que hay
barreras emocionales que limitan a que el nuevo colaborador pueda comunicar
detalles informales que desconoce y que desearia saber, el acompafiamiento
permite que la persona logre insertarse al grupo y familiarizarse con la
organizacibn con una mayor brevedad, cuando la persona que da el
acompafiamiento es una persona que se siente identificada con la empresa
trasmitira todos los aspectos buenos de la misma o por el contrario si es una

persona gque no esta conforme con la empresa y maneja malas relaciones con
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sus compafieros en poco tiempo no sera solo un trabajador desmotivado sino
dos.

Dar la bienvenida a los colaboradores mediante un detalle permite que la
persona se sienta acogida y complacida porque se muestra interés por ella, los
manuales de induccion sirven para brindar una informacion completa sobre la
organizacion, la presentacion virtual es una forma de innovar para que la

persona pueda dar la atencién debida a lo que se informa de la Compafiia.
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RECOMENDACIONES
Se sugiere que al entregar el kit se le comunique al nuevo colaborador la
importancia de que responda a la carta escrita por el gerente para de esta
manera afianzar el contrato psicolégico entre ambas partes. Cuando se
entregue el CD de induccion al nuevo colaborador se le debe informar que sera

evaluado en la tercera semana del mes que esta en curso.

Con quince dias de anticipacion el departamento de desarrollo humano le
facilitara un check list al jefe quien debera tener listo todos los materiales del
listado facilitado y reenviar con visto todos los materiales que tiene listo para el

ingreso del nuevo colaborador.

Las personas gue van a dar el acompafiamiento para el Proyecto "My first Mate
debe ser una persona con fluidez y que se sienta identificado con los valores de
la organizacion. Los acompafantes seran evaluados por los nuevos integrantes

para conocer que habilidades tienen y como dieron el acompafiamiento.

Al darse el taller a la tercera semana de cada mes antes de iniciar las
exposiciones de los temas se debe evaluar los temas del CD para conocer si
tienen claro la mision, visién, valores de la compafia y todos los aspectos

generales de la compafia que constan en el manual virtual de induccién.

Se recomienda que la induccién de SAP, Contraloria, Evolution, R&F, etc., las
impartan personas especializadas las cuales tengan un reconocimiento
adicional por su participacién en la exposicion del taller conociendo a Interoc

para incrementar el nivel de compromiso y que su esfuerzo sea reconocido.
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ANEXOS

Cronograma las actividades para el programa de induccidon general y
especifico para la Compafiia.

@ INTEROC

UNA EMPRESA DE LA CORPORACION CUSTER

Plan de reingenieria del proceso de Induccién de la empresa

INTEROC

EL PROGRAMA CONSTARA DE TRES MODULOS

1.- Modulo :
Vinculacion
Entrega de la carta
de propuesta con el
Kit de accesorios
Interoc

2.- Modulo: Orientacién
basica
Ingreso del Colaborador
donde recibira Induccién
de temas y aspectos
legales, a partir del medio
dia el Jefe Inmediato lo
introduce al grupo con la
presentacién a todas las
areas y luego invitacién
del Almuerzo

3.- Modulo:

Conociendo Interoc
A la tercera semana de
cada mes se debe
reunir a todos los
ingresos de el mes en
las oficinas Urdesa
Guayaquil para darles
la induccién general.

Nota: Los médulos no tienen un orden secuencial son momentos para el cumplimiento del programa.
@INTEROC

NA EMPRESA DE LA CORPC W
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1.- Modulo:

Entrega de la carta de propuesta con el Kit de accesorios Interoc.

Mi Kit de accesorios Interoc

Carta del Gerente General (Alfonso Marquez)

personal)

Sobre con Template para responder carta (carta de compromiso

Pulsera de identificacion de etapa de induccion y boligrafo

Agenda Interoc

Reglamento Interno y de SHE

Manual de induccién Virtual CD

Caja especial que contenga todos los elementos anteriores

Triptico de Beneficios y Contactos.

@ INTEROC

NA EMPRESA DE LA CORPORACION CUSTER

1.- Modulo :
Creacion de CD Temas:

Quienes somos:

*  Historia de la corporacion

*  Historia de Interoc

*  Nuestro logo

*  Nuestro Nombre

*  Nuestra mision

*  Nuestra vision

*  Nuestros valores

*  Nuestras Unidades de Negocio

Estructura de la organizacion :
+ Oficinas y sucursales

Conocimientos generales de

Comunicacion:

+ Procesos, herramientas y canales de
comunicacién interna

+ Areas encargadas de brindar
informacién externa

+ Politicas para no usar el nombre de
Interoc en redes sociales

@ INTEROC

NA EMPRESA DE LA CORPORACION CLSTER

Grabacion de la Gerencia de Desarrollo
Humano sobre Benchmarking:

+ Evaluacién del Desempefio

+ Planes de Carrera

+ Beneficios

Procesos Generales de Contabilidad:
+ Manejo de facturas

+ Reembolso y liquidacion de gastos

+ Solicitud de Cheques

+ Anticipos

Utilizacion del la herramienta:
« Sysaid sistemas

* Manejo del Portal

* Instructivo SAP-SOLPED

+ Procedimientos generales de
Seguridad Fisica
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2.- Modulo: o
El primer acompafiante es quien trasmitira la esencia del clima laboral Interoc

Proyecto "My First Mate™”

Actividades Involucrados Tiempo y Materiales

Levantar y coordinar los temas que debe exponer este Coordinadora de Seleccién
compafiero al nueve colaborador. Auxiliar de DDHH
Solicitar a cada Jefe de area los nombres de los|Jefes de Areas ]
. - h » 15 dias por Outlook
colaboradores que consideren posean un mayor sentido| Coordinadora de Seleccion . .
de pertenencia con la Empresa. Auxiliar de DDHH
Coordinadora de Seleccion
Auxiliar de DDHH 8 dias Analisis de personalidad

8 dias Reunion DDHH

Seleccionar los perfiles mas idéneos para el papel a
desempefiar.

Todos los colaboradores designados
Convocarlos a participar del proceso. Coordinadora de Seleccién

Auxiliar de DDHH

Realizar una reunién donde se entrene a los|Todos los involucrados
participantes y se detalle su funcién y mision especifica| Coordinadora de Seleccion

en este proyecto. Auxiliar de DDHH

8 dias por Qutlook

1hora de reunién Presencial, skype

Evaluar los resultados mensuales por encuestas y

@ INTEROC

NA EMPRESA DE LA CORPORACION CUSTER

Desarrollo Humano 1 dia Entradas al cine, premio

3.- Modulo:

A la tercera semana de cada mes Induccion General de la empresa y sus procedimientos.

Guia de Induccién general de acerca de la empresa

Hora Tema Responsable
8h30 Exposicion de “Quienes Somos “ y revision de temas del Dalia Saltos
manual virtual.
(Presentacién del Equipo de Desarrollo Humanao)
10h00 Exposicién General de Comunicacién Organizacional Ana Pineda
11h00 Explicacién del Proceso de Evaluacion del Desempefio. Andrés Gémez
12h30 Dinamicas lo que haria por llegar a mi meta, et c. Jhoana Nazareno
13h00 Break, Lunch
14h00 Procedimientos Sistema Evolution Soraya Palacios
15h00 Riesgos y Finanzas Comerciales (Dinamica cuando no Andrea Navarrete
aplique R&F)
16h00 Exposicion de Beneficios y normas generales del uso del
Uniforme .
16h30 Manejo del Portal Lady Saldarriaga

#

@ INTEROC Nota: En este médulo participaran todos los ingresos del mes aun si ingresaron en ese
A EMPEESA DE LA CORPORAGION CLSTER mismo dia. Se incluira a colaboradores de las diferentes areas para re induccién.
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Guia de Induccién especifica
INTEROC 8 CUSTER ——
e i o o e 1R Check List Materiales del Jefe Gestionado con 72
GUIA DE ENTRENAMIENTO . o
Nombre: horas de anticipacion
cargo
T A Confirmacion de las siguientes herramientas:
Fecha Hora Temas Instructor Lugar CowRl]
- L Mail de Creacidn de cuenta Qutlook
Creacion de Usuario SAP
Creacién de Usuario Evolution (Anticipo de viaticos)
Tarjetas de presentacion
Celular
Laptop
Vehiculo
Uniformes
Materiales de Oficina:
Fecha:

3.- Modulo : Evaluacién del proceso

Por

Cuestionario Induccién especifica 8i No que
?

Evaluacion de la induccion

- - - - Me explicaron la importancia de mis funciones y con qué diferentes areas
Preguntas de reactivos sobre la historia de la compafiia. estaban interrelacionadas

Me hicieron sentir bienvenido e integrado en el area.

Me facilitaron los materiales necesarios para desarrollar mis actividades

Unir con lineas las divisiones de negocio de la compafiia. Me explicaron las actividades que estaban pendientes por resolver.
Me explicaron lo que se espera de mi nuevo integrante de la Compafiia.
Seleccionar las provincias en la que tenemos sucursales. Me explicaron obligaciones nermas y criterios de evaluacién de mi puesto.
Me explicaron el horario de trabajo, las fechas altas o de extension de horario.
Creacién de un lema de Compromiso personal con la Conozco la lineas de mando desde mi area y su conectividad con las ofras
organizacion areas

Me explicaron el propasito y metas estratégicas del area.

Me presentaron con los demas empleados.

Me explicaron las funciones generales de los departamentos.

Me dieron oportunidad de expresarme y aclarar dudas.

Miinduccion correctamente planificada

@ INTEROC

NA EMPRESA DE LA CORPORACKON CUSTER
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@ INTEROC

UNA EMPRESA DE LA CORPORACION CUSTER

@ INTEROC

UNA EMPRESA DE LA CORPORACION CUSTER

Cotizacion del Programa de Induccion

Total

Materiales: Costo
Manual de induccién Virtual CD $6.000
Break Lunch (pizza hut- 14 al afio) $295
Pulsera de identificacion de etapa de Comunic
induccion y boligrafo aciones
Comunic
Agenda Interoc acionss
Catade G.G $20
Caja especial para entrega de Kit $100
Papel de
Triptico de Beneficios y Contactos. 110el
ciento
Cartulina de Bienvenida $20
$6.535

Check List Materiales del Jefe

Confirmacion de las siguientes herramientas:

Mail de Creacion de cuenta Outlook

Creacion de Usuario SAP

Creacion de Usuario Evolution (Anticipo de viaticos)

Tarjetas de presentacion

Celular

Laptop

Vehiculo

Uniformes

Materiales de Oficina:
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2.- Modulo:
Ingreso e Induccion Especifica del puesto de trabajo

Pasos a seguir Lo que se quiere lograr

. i . . e - Incorporacion adecuada
1er dia Presentacion del nuevo colaborador en su érea de trabajo por su jefe inmediato P

1er dia i : . Incorporacién adecuada
Almuerzo de bienvenida con el jefe o con toda el area.

1er dia Adaptacién positiva
Explicacion de roles y funciones de cada uno de sus colaboradores. P P

ler dia . i i Incorporacion adecuada
Entrega de medios y herramientas necesarias del puesto.

1er di //(
erdia Definicidn de objetivos
]

2do dia Explicacién de las obligaciones normas. Adaptacién positiva

2do dia Induccién de SAP Conocimiento del proceso logi

Adaptacién positiva
3er dia Lineas de mando desde su area y su conectividad con las otras areas. P P

El resto de las Método activo participativo

Descripcion de las funciones a desempeiiar.
semanas

El resto de las Método activo participativo
Entrega de status de funciones y temas pendientes.

Nota: Seguimiento mediante plantilla a la induccion del puesto, y al Jefe inmediato.
@INTEROC

WA EMPRESA DE LA CORPORACION CLSTER

Cofizaceon del Frograma o Induccion

Materiales Cedle
Wariial da induccidn Vinual D Be 000
Bresk Lunch (pizza but- 14 3 afio) § 205
"Fulsera de Keniicacion oo elapa g8 Camaric '
nduccidn v Baligrato LT
Carmunic
INTEROC |
LMA FAUPRESA DF LA CORPORACION CUSTER Catade GG
/#ﬁ Caa especial para enirega de Ki
[ -} L] [
"'l. Fapal de
— ¥ Triphco de Beneficios v Contackos 110 @
— e
Cartuiina de Bienverida
Total




Guion del manual virtual con informacién relevante de la compaiiia, para
el proceso de vinculacion.

INTEROC CUSTER

Programas de salud

Nuestros colaboradores Administrativos y Comerciales cuentan con un seguro
médico y de vida, financiado la mayor parte por la Compaiiia, solo se realiza un
descuento de un valor minimo en el rol de pago. Para los colaboradores con
hijos y esposas, se les brinda la opcion de incluirlos en el convenio;
descontando en sus roles de pago, el valor correspondiente por sus familiares.

El personal Operativo de Guayaquil cuenta con asistencia médica a través de
Medicina Prepagada Medikal, convenio establecido con el Municipio de
Guayaquil. El valor del descuento por este beneficio es minimo.

Ademas, les brindamos a todos nuestros colaboradores un cupo de crédito de
$30, con descuento a rol de pago, para las farmacias: Pharmacys, Cruz Azul,
Difare, a nivel nacional. Este crédito es valido solo para medicinas.

También, tenemos convenios con centros de atencion meédica Aprofe y
Ecuamerican en Guayaquil y Quito, para examenes de laboratorio y chequeo
médico, con descuento al rol de pago. Este beneficio aplica para todo el
personal.

PROGRAMAS DE INTEGRACION Y BIENESTAR

Eventos

En Interoc somos alegres, entusiastas y positivos. Nos encanta celebrar y
compartir, por ello no falta mes a mes, el festejo de cumpleafios; ademas, del
compartir y celebrar la camaraderia entre nosotros para el Dia de la Amor y la
Amistad, reconocer a nuestras colaboradoras el Dia Internacional de la Muijer,
aplaudir la devocién y entrega de nuestros colaboradores que son padres y
madres en su dia, Dia de la Madre y Dia del Padre. Y cerramos el afio con una
gran fiesta para celebrar todo el trabajo y entrega del afo.

Obsequios

Para Navidad entregamos a todos nuestros colaboradores un bono naviderio,
como un obsequio para contribuir con las celebraciones familiares propias de
esta época del afio.

Detalles
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Estamos presentes en acontecimientos importantes de la vida de nuestros
colaboradores. El nacimiento de sus hijos es una fecha para celebrar. Por ello,
les hacemos llegar un detalle floral como muestra de la alegria que
compartimos con ellos, por el regalo de la llegada de una nueva vida a sus
hogares.

También nos hacemos presentes en los momentos de tristeza, debido al
fallecimiento de un familiar en primer y segundo grado de consanguinidad o
afinidad, a través de la entrega de un arreglo floral, que exprese nuestro
sentimiento de pesar y deseo de acompanarlos en su dolor.

PRESTAMOS

Como un apoyo a nuestros colaboradores en casos de calamidad doméstica o
en diversas situaciones familiares que se presenten, Interoc mantiene
convenios con instituciones financieras para préstamos a nuestros empleados
con descuento a su rol de pago, o en algunas circunstancias también
entregamos el préstamo directamente.

CON INSTITUCIONES FINANCIERAS

La compafiia canalizara las solicitudes de préstamos a través del convenio
Crédito Nomina con el Banco de Guayaquil o el Banco General Rumifiahui, de
acuerdo a las politicas establecidas por cada institucion.

PRESTAMOS INTERNOS

Como condicién para recibir un préstamo directamente de Interoc, el empleado
debe tener minimo 1 afio en la Compafia. El nivel de endeudamiento y
retencién debe ser menor o igual al 40% de sus ingresos netos. Monto maximo
a otorgar, un sueldo nominal. Plazo maximo de pago, 12 meses. El valor se
descuenta mensualmente de su rol de pago.

Si el colaborador se desvincula de la Compafia, el saldo del préstamo sera
descontado de la liquidacion de haberes y de utilidades en caso de quedar
valores pendientes.

Se considerara el desempefio del solicitante al momento de aprobar o rechazar
la solicitud de préstamo.

Interoc tiene operaciones en Ecuador, hace mas de 20 afios, y ademas en
Costa Rica, Peru, Colombia y Bolivia. Su ndmina estad compuesta por mas de
600 personas en sus operaciones en los cinco paises. Su Planta y Oficina
Matriz se encuentran ubicadas en Guayaquil-Ecuador.
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El significado de nuestro nombre es: INTE de Internacional y ROC de Richard
Othmar Custer, el fundador de la Corporacion Custer. Nuestro logo esta
formado por dos letras C, que se conectan y simbolizan el apellido Custer.

Nuestra vision es “ser reconocidos como el proveedor lider en innovacion para
la agricultura e industria en América Latina, distinguido por el talento de sus
colaboradores y comprometidos con la investigacion y desarrollo”.

Y en el dia a dia, “Somos una empresa que a través de un equipo humano
desarrollado y altamente motivado, provea soluciones innovadoras para la
agricultura e industria del continente, brindando eficiencia a nuestros clientes,
sostenibilidad al entorno y valor a nuestros accionistas”.

Los valores que rigen nuestro comportamiento son: Desarrollo Humano, la
Sostenibilidad, la Innovacion, la Excelencia y la Rentabilidad.

La operacion de Interoc Ecuador cuenta con un Sistema Integrado de Gestion
con certificaciones ISO 9.001 y OHSAS 18.001. EIl objetivo de la norma ISO
9.001 es el aseguramiento de la calidad de nuestros procesos, persiguiendo la
satisfaccion de nuestros clientes tanto internos como externos. La norma
OHSAS 18.001 nos asegura el brindar un ambiente sano y seguro para todos
nuestros colaboradores y deméas publicos de interés con quienes nos
relacionamos. El alcance de la Certificacién incluye Comercializacion,
distribucion 'y almacenamiento de productos agroquimicos, quimicos
industriales y quimicos para tratamiento de aguas. El Representante de la
Direccion es el Gerente Regional de Operaciones.

Contamos con cuatro unidades de negocio: Agricola, Quimicos y Salud Publica,
Salud y Nutricién Animal, y Tratamiento de Aguas y Petroleo.

La Unidad de Negocio Agricola tiene el objetivo de impulsar el desarrollo
técnico y comercial del sector agricola y agroindustrial de Latinoamérica.
Brindamos una seleccion de agroquimicos, productos nutricionales, productos
organicos y semillas, representados con marcas propias y distribuciones de
socios estratégicos; ofreciendo al mercado productos competitivos,
diferenciados y con estandares de calidad internacional.

A través de la Unidad de Quimicos y Salud Publica, aportamos al desarrollo de
la industria nacional, comercializando productos para los sectores:
farmacéutico, de alimentos, de insumos industriales, salud publica, y cueros y
suelas. Ofrecemos soluciones de alta calidad, apalancados en una amplia red
de proveedores de diferentes partes del mundo.

97



La Unidad de Negocios de Sanidad y Salud Animal ofrece productos que
aseguran condiciones Optimas para la crianza de aves Yy cerdos,
garantizandoles a los productores altos rendimientos con una adecuada
nutricion y control sanitario, asegurando la calidad del producto final vy
contribuyendo a la sustentabilidad alimentaria de la poblacion.

Por dltimo, nuestra Unidad de Tratamiento de Aguas y Petroleo ofrece a
nuestros clientes productos propios, asi como productos de la empresa Quimica
Apollo, nuestro socio estratégico lider en México, quien cuenta con amplia
experiencia en programas de tratamiento quimicos automatizados con
excelente rendimiento y confiabilidad.

Contamos con socios estratégicos para proveer soluciones integrales a sus
necesidades de tratamiento de aguas, los cuales incluyen el suministro de
equipos para acondicionamiento de agua y otros insumos como carbones
activados y resinas de intercambio iénico.

Interoc tiene presencia en Costa Rica, Colombia, Perd, Bolivia y Ecuador. En
Ecuador tenemos oficinas en las principales ciudades del pais: Guayaquil,
Quito, Quevedo, Santo Domingo, Portoviejo, Babahoyo, Machala. Nuestra
planta estd ubicada en Guayaquil, en el kilbmetro 16 2 de la via Daule. Te
invitamos a hacer un corto recorrido por nuestras instalaciones.

Iniciemos por el &rea de Produccioén, lugar donde se producen una buena parte
de los productos que comercializamos de marcas propias. Luego, tenemos el
Laboratorio de Investigacion y Desarrollo Agricola, donde se elaboran las
férmulas innovadoras de productos para el sector agro de Latinoamérica, las
mismas que han apalancado el desarrollo de nuestra Organizacion,
permitiéndonos convertirnos en una de las empresas mas grandes del pais.
Junto a él, se encuentra el Laboratorio de Investigacion y Desarrollo de
Tratamiento de Aguas, que al igual que nuestro Laboratorio Agricola, tiene
como objetivo el desarrollo de nuevos productos y formulaciones de alta calidad
y desempefio, en este caso, para el tratamiento de aguas de la industria en
general.

Continuando, nos encontramos con el Laboratorio de Control de Calidad, cuyo
fin es asegurar a nuestros clientes el contar con productos con altos estandares
de calidad. Es importante destacar que, en el 2012, nuestro Laboratorio de
Control de Calidad recibio por parte del Ministerio de Industrias y Productividad
(MIPRO) del Ecuador, el certificado de aceptacion para la DESIGNACION EN
MATERIA DE EVALUACION DE LA CONFORMIDAD para ensayos fisico-
quimicos de agroquimicos. Al momento, tenemos un total de 21 técnicas de
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ensayos aprobadas por las autoridades. Actualmente, para evidenciar que se
mantienen las condiciones iniciales de designacion, estamos realizando
formacion de Administradores del modelo ISO 17.025, que es la norma
internacionalmente conocida para evaluar la competencia de laboratorios de
ensayo. Esperamos pronto conseguir la acreditacién de esta horma técnica.

Luego encontramos al area de Seguridad y Medio Ambiente, encargada de
establecer las estrategias y procesos para promover en nuestra Organizacion
una cultura de prevencion en todas las actividades que impliquen riesgos
laborales o impactos al medio ambiente.

Pasemos al Dispensario donde encontraras al Médico Ocupacional, quien se
encarga de liderar los programas de salud ocupacional, establecer politicas de
salud integral e implementar procesos de prevencion y mejoramiento de la
salud de los colaboradores.

Siguiendo nuestro recorrido, queremos presentarte ahora a Logistica, el area
encargada de administrar las actividades propias de los almacenes de materia
prima, producto terminado y las actividades de distribucion a nivel nacional,
garantizando el abastecimiento oportuno del producto terminado a sucursales,
distribuidores y clientes.

Para terminar nuestro recorrido, veremos al area de Mantenimiento, quienes
conservan, reparan y mantienen en perfectas condiciones de uso todos los
equipos, mobiliario e instalaciones que forman parte de nuestra Compafia.

6 TEMAS BASICOS DE GRAN AYUDA PARA TU TRABAJO

TEMA 1: ¢ COMO REALIZAR LA COMPRA DE UN BIEN O SERVICIO?

Para comprar un bien o servicio deberas solicitar al menos 3 cotizaciones a
distintos proveedores. Una vez hayas escogido el proveedor, deberas realizar
una solicitud de pedido en nuestro sistema SAP. El Sistema te pedira la
aprobacion de la compra por parte de tu jefe inmediato. En caso de ser un bien
0 servicio con un costo mayor a $500, te solicitara la autorizacion del Gerente
de area, y en caso de ser mayor a $1.000, deberas conseguir la aprobacion de
la Gerencia General.

Una vez cuentes con la debida autorizacién, deberas realizar una Orden de
Compra en el sistema SAP, y pedir al area de Comercio Exterior que aprueben
la transaccion. Con la orden de compra aprobada, puedes proceder a solicitar
el bien o servicio al proveedor que hayas elegido.
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Cuando el proveedor te haya entregado el bien o terminado de brindarte el
servicio contratado, debes recibir la factura y realizar la entrada del bien o
certificacion del servicio en el sistema SAP.

La factura deberas enviarla a Contraloria, maximo 2 dias después de haberla
recibido, con el respectivo sello donde se indique la fecha de recepcién de la
factura, el nimero de la orden de compra mas la entrada del bien o certificacion
del servicio, y el centro de costos al que se debera imputar la compra.

Contraloria recepta facturas hasta maximo los dias 25 de cada mes, si este dia
cae feriado o es fin de semana se debera realizar la entrega el dia habil antes
de la fecha establecida.

Ademas, debes tener en cuenta que en los casos de facturas electronicas
debes entregar el RIDE y enviar por mail el archivo XML y PDF a Contabilidad.
Es responsabilidad del gestor de la compra verificar la validez tributaria del
documento y que la informacion facturada sea la correcta.

TEMA 2: ; COMO REALIZAR UN ANTICIPO A UN PROVEEDOR?
Los anticipos a proveedores solo pueden ser maximo del 40% del total de la

orden de compra.

Para solicitar el anticipo deberas entregar a Contabilidad:

0 La solicitud de cheque con firma de autorizacion segun el monto del
anticipo
0 Numero de Orden de compra aprobada.

TEMA 3: ; COMO REPORTAR MIS GASTOS DE VIAJE?

Cuando deba realizar un viaje por asuntos laborales, debo primero gestionar el
anticipo de mis viaticos en el sistema Evolution. Una vez haya concluido mi
viaje, debo proceder a reliquidar el anticipo de mis viaticos en el Sistema, y
entregar los documentos que soportan todos mis gastos a Contabilidad, junto
con el reporte que emite el Sistema Evolution. Luego debemos esperar la
revision y aprobaciéon de los documentos por parte de Contraloria.

En los casos de facturas electronicas entregar el RIDE y enviar por mail a
Contabilidad, el archivo XML y PDF.

La fecha de entrega de liquidacion de viaticos a Contabilidad es del 1 al 15 de
cada mes. Si el dia 15 cae fin de semana o feriado, la entrega debe ser un dia

habil antes de la fecha establecida.
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Debes organizarte para entregar mensualmente tus gastos de viajes, puesto
gue solo se receptan facturas con fecha del mes anterior al dia de la entrega.
Facturas con fechas anteriores a mas de un mes no se aceptan.

Es responsabilidad del gestor de la compra verificar la validez tributaria del
documento y que la informacion facturada sea la correcta.

Los valores de los anticipos de viaticos no liquidados o no aprobados por
Contabilidad, se proceden a descontar de tu rol de pago.

Los rubros que se consideran como gastos de viajes son: Pasajes, hospedaje,
alimentacion, combustible, comunicacion y peajes.

TEMA 4.

¢ COMO SOLICITO EL PAGO DE DESEMBOLSOS DIFERENTES A GASTOS
VIAJES?

Para solicitar el reembolso de pagos realizados por un colaborador, distintos a
los que se consideran dentro de gastos de viaje, se debe entregar a
Contabilidad los siguientes documentos:

0 Solicitud de cheque aprobada por tu jefe inmediato
0 Liquidacion de compras debidamente llena
0 Todos los documentos que soportan los gastos realizados.

En los casos de facturas electrénicas entregar el RIDE y enviar por mail a
Contabilidad, el archivo XML y PDF.

La fecha de entrega de liquidacion de compras a Contabilidad es del 1 al 15 de
cada mes. Si el dia 15 cae fin de semana o feriado, la entrega debe ser un dia
habil antes de la fecha establecida. Los pagos se realizan los 20 de cada mes.

TEMA 5:
¢QUE DATOS DEBEN CONSTAR EN LA FACTURA POR GASTOS DE
VIAJES Y LIQUIDACION DE COMPRAS?

Los datos del colaborador y no de Interoc:
0 Nombres completos

0 Direccion del domicilio

0 Cédula de Identidad (No Ruc)
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Recuerda que es responsabilidad del gestor de la compra verificar la validez
tributaria del documento y que la informacion facturada sea la correcta.

TEMA 6:

¢ COMO DETERMINO S| LA COMPRA DE UN BIEN ES UN ACTIVO FIJO Y
QUE HACER EN ESE CASO?

Acorde a las Normas Internacionales un elemento de propiedades, planta y
equipo se reconocera como activo si:

. Sea probable que la entidad obtenga los beneficios econémicos futuros
derivados del mismo

. El costo del elemento puede medirse con fiabilidad

. Se espera utilizar durante mas de un periodo (1 afio).

Una vez se haya determinado que el bien a adquirir es un activo, se solicita la
creacion del codigo de SAP de ese bien, al Analista de Activos Fijos, llenando el
formulario de Alta de Activo Fijo. Con el cédigo, el usuario elabora la solicitud
de pedido. Cabe indicar que el activo debe estar presupuestado y aprobado por
la Gerencia General en el Plan Anual.

Si el activo adquirido se llegara a deteriorar, sufriera un robo o deseamos
venderlo, se debe realizar la baja del activo. En caso de que se llegara a
trasladar el activo de lugar, ya sea por cambio de usuario o de centro de costos,
también se debe informar el cambio.

Es muy importante que los custodios de los vehiculos comuniquen al Analista
de Activos Fijos cualquier cambio que realicen, ya que, si se presenta alguna
eventualidad con el vehiculo, el responsable sera la persona que esté
registrada en la base de custodios.

En todos los casos antes mencionados, se debe comunicar la novedad a la
Analista de Activos Fijos y llenar el formulario correspondiente.

TODO LO QUE DEBES SABER SOBRE

EL INGRESO Y SALIDA DE NUESTRAS INSTALACIONES

Ingreso visitantes y proveedores

Para el ingreso de un visitante, proveedor o contratista, a cualquiera de
nuestras instalaciones, se necesita la autorizacion del Gerente, Jefe o
Coordinador del area; y, del area de Seguridad Industrial, para el caso puntual
de contratistas.

El procedimiento para el ingreso comprende el envio de un correo electronico al
Centro de Monitoreo de Seguridad Fisica de Interoc (CEMSI). Este
102



procedimiento aplica incluso si el visitante ingresa fisicamente junto con un
empleado de la Compafiia.

Es importante destacar que no podran ingresar a nuestras instalaciones
personas sin autorizacion, menores de 18 afios, 0 personas con vestimenta
informal: short, camiseta sin manga, sandalias.

Ingreso de colaboradores a bodegas y planta

Si un colaborador desea ingresar a una instalacién diferente al lugar donde él
labora, deberé solicitar autorizacion de su jefe inmediato, y enviar un email con
el visto bueno, al Centro de Monitoreo de Seguridad de Interoc (CEMSI).

Ademas, todo el personal de Interoc, para el ingreso y salida de nuestras
bodegas y planta, debe usar la puerta de ingreso peatonal, incluso los
colaboradores que llegan en vehiculos o expresos de la Compafiia. Solo el
conductor del vehiculo estad autorizado para ingresar y salir en el auto por la
puerta de ingreso vehicular.

Ingreso fuera de horarios de trabajo, en fines de semana y feriados

El ingreso de visitantes, contratistas y colaboradores a cualquiera de nuestras
instalaciones, fuera de los horarios de trabajo establecidos, en fines de semana
o en feriados, deberd ser sustentado via correo electronico a la Jefatura de
Seguridad Fisica con copia a CEMSI. En el correo debera incluirse: nombre de
la persona, horario y fecha de ingreso y salida, y la autorizacién del jefe o
gerente inmediato.

Salida de nuestras instalaciones

Todos los empleados y contratistas seran registrados al momento de la salida
de las instalaciones. EIl chequeo comprende la revision de maletas, cartones,
bolsos, etc.

Todo empleado debe salir al finalizar su jornada laboral. En caso de que realice
horas adicionales, debera estar soportado por un mail de su jefe inmediato,
donde se detalle la razén de su salida fuera del horario normal de trabajo.

El personal de garita registrara en bitacora el nombre del empleado que salga

luego de haber terminado su turno, y enviara un correo al jefe inmediato
indicando la hora de salida de la persona.
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Todo empleado para salir de instalaciones en horas laborables por razones,
meédicas, personales, o por motivos de trabajo, debe tener el soporte y
autorizacion por escrito o via mail emitido por parte de su jefe inmediato.

CONOCE NUESTROS PROCESOS Y SISTEMAS

Interoc cuenta con un Modelo Unico de Procesos Corporativo, un conjunto de
herramientas metodoldgicas que organizan y documentan la operacion de la
Compaiiia. El Modelo nos muestra como se integran todas las areas; y, como
impactan nuestras tareas y la calidad de las mismas en los procesos. Su
principal ventaja es el capital de conocimiento y la mejora continua.

El Modelo estd compuesto de:

Procesos estratégicos: Politicas y estrategias, fijacion de objetivos y
disponibilidad de recursos necesarios para que la Compafiia pueda cumplir sus
metas y entregar valor a nuestros clientes y accionistas.

Procesos claves: Los que agregan valor a nuestros clientes e inciden
directamente en su nivel de satisfaccion. Describen las actividades desde la
elaboracion del prondstico de ventas y la planificacion de abastecimiento, hasta
el servicio de postventa.

Procesos de soporte: Aquellos necesarios para el control y la mejora del
sistema de gestidn y que soportan toda la operacién de la Compaifiia.

El Modelo Unico de Procesos Corporativo esta publicado en El Portal. En este
lugar se pueden leer, conocer y descargar todos los procesos y politicas de las
diferentes areas de la Compaifiia.

Ademas, debes conocer que nuestro Modelo est4 automatizado a través de un
sistema integrado de informacién de clase mundial, SAP. Una vez ingreses a la
Compafia, tu jefe inmediato te ensefiard a manejar las transacciones del
sistema SAP que usaras con frecuencia, de acuerdo a tu cargo.

Ademas, los procesos relacionados con recursos humanos y ndmina, estan
automatizados en otro sistema, compatible con SAP, llamado Evolution.
Durante tu proceso de induccion, conoceras todo lo relacionado con este
sistema.

Por otra parte, también te contamos que en Interoc tenemos una herramienta

para reportar al area de Ingenieria en Sistema de Informacion y Procesos, los

problemas y requerimientos relacionados con cualquier programa (aplicativo) de
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la Compafiia o con tu computador. Este software permitirA gestionar tus
solicitudes de una manera agil y eficiente. Lo llamamos SYSAID. En tu
induccion, te hablaran mas sobre esta herramienta.

iENTERATE DE LAS ULTIMAS NOVEDADES!

Te presentamos a Rocio y Ricardo, voceros del area de Comunicacion
Organizacional, dos colaboradores, que te mantendran al tanto de las
novedades de la Organizacion.

El area de Comunicacion Organizacional es la encargada del canal formal de
comunicacién interna y externa de la Compafia. Su funcidn es la de garantizar
y apoyar la difusion de objetivos, estrategias, politicas, decisiones y resultados,
oportunamente a todos los colaboradores de la Organizacion y grupos de
interés; asi también como apoyar el proceso de modelamiento de la cultura
corporativa y cuidar la imagen interna y externa de la Organizacion.

El area cuenta con varias herramientas y canales de comunicacion, entre ellas:

Mailing — Mensajes por correo electronico: es un servicio de comunicacion que
utilizamos para dar a conocer algun tema de forma rapida y concreta. Llega solo
a los empleados que tienen email.

Mensajes Pop Up: Esta herramienta despliega una ventana con mensajes
breves en todos los computadores de Interoc, siempre y cuando estén
conectados a la red interna. Los mensajes aparecerdn encima de todas las
ventanas que estén abiertas en los computadores y no se pueden cerrar, ni
mover durante un minuto.

Boletin digital: El boletin digital detalla brevemente las noticias y eventos mas
significativos de la Organizacion. Se envia una vez al mes a través del correo
electrénico.

Boletin Impreso: detalla de manera mas completa la informacion que hizo
noticia durante el trimestre. Tiene 5 secciones: Editorial, Conociéndonos,
Nuestra Gente, Reportaje, y Lo mas destacado. Su circulacién es trimestral

El Portal: es la intranet de la Organizacion, nos sirve como repositorio de
informacion, y nos permite compartir y actualizar documentos de interés en
general o del area. Aca encontraras en la pagina principal noticias y eventos
relevantes de la Organizacion; ademas de informacion en general sobre todos
los empleados: nombres, cargos, extensiones, teléfonos celulares, cumpleafos.
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Carteleras: Tenemos carteleras para los colaboradores operativos, a los cuales
no podemos llegar a través del correo electrénico. Se encuentran en: Planta
Infinita, sucursal Buena Fe, bodega Quito-Sur.

Cartelera Digital: Ademas, de las carteleras fisicas, en el comedor de Planta
Infinita funciona una cartelera digital. La misma que proyecta durante el
almuerzo videos, noticias y eventos de la Organizacién. Ademas, se aprovecha
para difundir informacion que nos ayude a crear una cultura de prevencion de
riesgos laborales y de minimizacion de impacto al medio ambiente.

Mensajes whatsapp: Los colaboradores que tienen asignados un numero
celular por parte de Interoc, reciben también las novedades y noticias de la
Organizacion a través de mensajeria del programa whatsapp.

“‘Desayunando con mi Gerente”. es un programa que tiene por objetivo
incentivar el dialogo entre colaboradores y la Alta Direccion, para que todos
puedan expresar sus ideas, sugerencias e inquietudes y recibir respuesta de
primera mano. Se realiza una vez cada tres meses en diferentes sucursales.

Buzén “Mi voz se escucha”. Es una herramienta creada para que los
colaboradores puedan presentar sus inquietudes y apreciaciones sobre
diversos temas o situaciones que se presentan en el dia a dia de su labor. El
buzén se revisa una vez al mes. Las preocupaciones que se encuentran son
derivas al Gerente responsable de cada tema, para que las revisen y las
contesten. Las respuestas son publicadas luego en la cartelera junto al buzon.

Encuestas y Evaluaciones

Uno de nuestros objetivos es mejorar continuamente, por eso evaluamos
nuestro trabajo. Después de cada campafia realizamos encuestas a una
muestra significativa de colaboradores para que nos ayuden con su opinion. Te
invitamos a responder las encuestas que nos permiten seguir mejorando.

Comunicacion Externa

En Interoc el area de Comunicacion Organizacional y de Mercadeo son los
anicos autorizados para manejar relaciones con los medios de comunicacion. El
vocero oficial de Interoc Ecuador es el Gerente General, Alfonso Marquez.
Ninguna otra persona esta autorizada a dar declaraciones o entrevistas a la
prensa.

Herramientas de comunicacion externa
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Contamos con un sitio web renovado que

Presencia de Interoc en redes sociales

Solo existe una pagina autorizada en las redes sociales para Interoc, y es el
Club Interoc, que pertenece a la Division Sierra. Nadie mas esta autorizado
abrir una pagina en ninguna red social con el nombre de Interoc Custer o que
se relacione a la Organizacion.

Plantilla del proyecto "Mi First Mate”” para el programa de induccion
especifica del cargo.

2.- Modulo: .
El primer acompafiante es quien trasmitira la esencia del clima laboral Interoc

Proyecto "My First Mate™

Actividades Involucrados Tiempo y Materiales

Levantar y coordinar los temas que debe exponer este | Coordinadora de Seleccion
compafiero al nuevo colaborador. Auxiliar de DDHH
Solicitar a cada Jefe de area los nombres de los|Jefes de Areas .
. . . . 15 dias por Outlook
colaboradores que consideren posean un mayor sentido | Coordinadora de Seleccion . .
de pertenencia con la Empresa. Auxiliar de DDHH
Coordinadora de Seleccion
Augxiliar de DDHH 8 dias Anélisis de personalidad

8 dias Reunion DDHH

Seleccionar los perfiles mas idoneos para el papel a
desempefiar.

Todos los colaboradores designados
Convocarlos a participar del proceso. Coordinadora de Seleccion

Augxiliar de DDHH

Realizar una reunién donde se entrene a los|Todos los involucrades
participantes y se detalle su funcién y misién especifica| Coordinadora de Seleccion

en este proyecto. Augxiliar de DDHH

8 dias por Outlook

1hora de reunién Presencial, skype

Evaluar los resultados mensuales por encuestas y

@ INTEROC

NA EMPRESA DE LA CORPORACION CUSTER

Desarrollo Humano 1 dia Entradas al cine, premio
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Formato de encuesta

10

11

12

¢ Me informaron sobre como se daria el

cronograma de mi induccion?

Total

Brevem

ente

Muy

poco

¢ Me hablaron sobre la misién, vision,

valores de la Compafiia?

¢ Me explicaron cudl es el giro de negocio

de la Compafiia?

¢ Conoci acerca del cédigo de

vestimenta?

¢, Conozco cuéles son los beneficios que

me ofrece la compaiia?

¢He comprendido e reglamento interno y

de seguridad y medio ambiente?

¢ Entendi como se maneja el sistema

evolution?

En la induccion de Seguridad Industrial y
fisica me definieron cuales son los
riesgos a los que estoy expuesto(a) y que
medidas de prevencion debo tomar.

¢Me senti bienvenido e integrado en el
area?

¢ Me explicaron la importancia de mis
funciones y con qué diferentes areas
estaban interrelacionadas?

¢ Me facilitaron los materiales necesarios
para desarrollar mis actividades?

¢ Me explicaron que actividades estaban
pendientes por resolver en mi puesto de
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trabajo?

¢ Me explicaron lo que se espera de mi
como nuevo integrante de la Compaifiia?

¢ Me explicaron obligaciones normas y
criterios de evaluacion de mi puesto?

¢Me explicaron el horario de trabajo, las
fechas altas o de extension de horario?

¢Me explicaron el propésito y metas
estratégicas del area?

¢Me presentaron con los demés
colaboradores?

¢ Me explicaron las funciones generales
de los departamentos?

¢ Me dieron oportunidad de expresarme y
aclarar dudas?

¢, Durante mis primeros dias de trabajo
tuve un compafiero que me integré en las
actividades de la organizacion?

¢Me gustaria conocer antes de ingresar a
la empresa en la que voy a trabajar cémo
es el giro del negocio y lo que me ofrece
como organizacion?

SAl hacerme una invitacién a trabajar en
una organizacién me gustaria recibir?

Carta

de
bienve

nida

Accesori
ode
identific

acion

Kit

otro
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