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Br. George Yacoubian M.

Prof. Luis R. Martinez

RESUMEN
La socializacion es un proceso mediante el cual el individuo, adopta los
elementos socioculturales de su medio ambiente y los integra a su
personalidad para adaptarse a la sociedad. La induccion es un proceso que
sigue una serie de pasos, que conlleva a determinar el comportamiento de
los trabajadores durante su proceso de adaptacion a un nuevo mundo
laboral; en tal sentido es importante ya que permite a las organizaciones
familiarizar al nuevo empleado con los aspectos principales de la empresa,
ademas de socializar con todo el equipo de trabajo y asi integrarlo a la
organizacion. La presente investigacion se centré en estudiar el proceso de
induccion que se lleva a cabo y su efectiva integracion dentro de una de las
empresas perteneciente a este grupo empresarial de Empresas Polar,
especificamente en “Alimentos Polar Comercial — Planta Cumand”. La
investigacion llevada a cabo fue descriptiva, con un disefio de campo; en la
cual se aplicd un cuestionario estructurado con 12 preguntas y dirigido a 50
trabajadores que forman parte del personal administrativo; los datos
obtenidos indicaron que el proceso de induccidbn que se lleva a cabo
suministra informacién valiosa, sin embargo no posee toda la informacion
necesaria que permita la rapida integracion del trabajador. Con base a esto,
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se pudo constatar, que algunas veces se obvian algunas informaciones
necesarias que permita abastecer de todas las actividades y programas que
se lleva a cabo en la organizacion y que permita la buena integracion del
trabajador.

Palabras Claves: Induccion, Integracion, Socializacion, Personal
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INTRODUCCION

La organizaciéon nacio de la necesidad humana de cooperar. Los hombres se
han visto en la obligacion de trabajar en equipo para obtener sus fines

personales, por razon de sus limitaciones fisicas, biolégicas y sociales.

Con buen personal cualquier organizacion funciona. Incluso es conveniente
mantener cierto grado de impresion en la organizacion, pues de esta manera
la gente se ve obligada a colaborar para poder realizar sus tareas. Es obvio
gue aun personas capaces que deseen cooperar entre si, trabajaran mucho
mas efectivamente si todos conocen el papel que deben cumplir y la forma

en que sus funciones se relacionan unas con otras.

El hombre como ser eminentemente gregario, posee necesidades de
asociacion, participacion, aceptacion, amistad y afecto por parte de sus
colegas. Por esta razén, busca adaptarse a los rasgos sociales y culturales
de su entorno, tomando como referencia la actuacion de sus semejantes y a

partir de alli comenzar con el proceso de induccién a su nueva realidad.

El proceso de induccién, servirh de base para que los trabajadores se
familiaricen con la empresa en general, comprendan sus deberes, derechos
y responsabilidades, se faciliten las relaciones con sus supervisores y
comiencen a germinar en ellos el sentido de pertenencia y lealtad hacia la

organizacion.

Por lo expuesto, se puede mencionar que la induccién es imprescindible
dentro de una empresa, ya que constituye un proceso de transferencia de
informacion para influir de manera constructiva, tanto con el conocimiento de

la organizacion por parte del trab. .or, como en el desarrollo de sus
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capacidades personales a fin de obtener una adecuada postura ante el
entorno laboral, mantener una comunicacion idénea con su equipo de trabajo
a fin de conservar las relaciones en armonia generando asi colaboracion
entre equipos y alcanzando las metas organizacionales en conjunto siendo

esto el fin de la integracion.

Las organizaciones al no contar con un adecuado proceso de induccion que
facilite la adaptacién e integracion del trabajador a su nuevo entorno laboral,
éstos podrian verse afectados por la ansiedad y la desorientacion que

genera un nuevo ambiente de trabajo.

El propésito de la investigacion fue analizar el proceso de induccion dirigido
al personal administrativo de la Empresa Alimentos Polar Planta Cumana, el
cual le permita al trabajador la rapida integracion con la institucion, su
estructura y antecedentes basicos, que con su conocimiento ayuden a
disminuir la incertidumbre inicial que experimenta la mayoria de las personas
durante los primeros dias de trabajo lo que sentara las bases para un mejor
desemperio futuro. La integracién es un factor fundamental y en la Empresa
Alimentos Polar Planta Cumana se lleva a cabo todo un proceso en
basqueda del mismo, ahora bien se detectdé que el factor de integracién se

obtiene pero no en el tiempo adecuado.

La investigacion fue de caracter descriptivo, con un disefio de campo, ya que
los datos fueron tomados directamente de la realidad donde suceden los
hechos, especificamente del personal administrativo de la empresa en
cuestidon. A continuacion se presentara un breve esquema del contenido del

presente trabajo.
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Capitulo I: hace mencion al problema a investigar, su objetivo general y

objetivos especificos y la justificacion de la investigacion.

Capitulo 1l: comprende el marco teérico referencial que incluye: antecedentes
de la investigacion, bases tedricas, marco referencial de la organizacion y

definicidon de términos basicos.

Capitulo III: corresponde al marco metodolégico donde se describen con
detalle el nivel de la investigacion, su disefio, la poblacion objeto de estudio,
las fuentes a utilizar para la recoleccidén de datos, las técnicas e instrumentos

para recabarlos y las técnicas para su procesamiento y analisis.

Capitulo 1V: contiene la presentacion y andlisis de los resultados obtenidos

con la aplicacién del instrumento de recoleccion.

Finalmente se muestran las conclusiones, recomendaciones, fuentes

bibliograficas y los anexos dan complemento al trabajo de investigacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 Planteamiento del Problema

Las organizaciones son sistemas sociales conformados en ciertos casos por
dependencias tales como: produccion, ventas, compras, finanzas, recursos
humanos, entre otras, que cumplen funciones en conjunto para alcanzar

metas y objetivos organizacionales.

Entre las dependencias mencionadas anteriormente, Recursos Humanos es
la unidad encargada de planear, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de
los miembros de la organizacion para alcanzar los objetivos organizacionales
establecidos. La gestion de esta dependencia estd conformada por un
conjunto de procesos tales como reclutamiento, seleccion, induccién,

capacitacion, evaluacion, planificacion de carrera.

Existen autores como Chiavenato (2007:129) que agrupan los procesos
antes mencionados de acuerdo a su aplicacién, obteniendo un proceso
global constituido por pasos para el desarrollo de personal. De esta manera
el proceso inicial para que un trabajador ingrese a una organizacién es
conocido como la captacion de personal. Este proceso estd compuesto por
pasos 0 subprocesos conocidos como el reclutamiento de personal que
consiste en identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar
vacantes dentro de la organizacion, la seleccién de personal permite escoger
entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el

rendimiento del personal y finalmente la induccion de personal, consiste en la
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orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a los trabajadores de

reciente ingreso durante el periodo de desempefio inicial.

Chiavenato (2007:151) define la induccién como:

Un proceso continuo de comunicacion bilateral, mediante el
cual las personas entienden y aceptan los valores, politicas,
normas, tradiciones, objetivos, conductas y conocimientos
requeridos para participar de manera eficiente en la empresa,
gue se encargara de crear un ambiente de trabajo receptivo y
agradable durante el periodo inicial del nuevo trabajador.

Tomando en consideracion lo expuesto por Chiavenato, se puede sefialar que
la induccion es un proceso continuo de comunicacion entre la empresa y sus
integrantes, mediante el cual la organizacion transmite su cultura, entendida
ésta como el conjunto de valores, politicas, normas y tradiciones que la
empresa debe inculcar a los nuevos trabajadores antes de iniciar propiamente

sus actividades.

El objetivo principal de la induccion es brindar al trabajador una efectiva
orientacién general sobre las funciones que desempefiara, los fines o razén
social de la empresa y la estructura de ésta. La orientacion debe perseguir
estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstaculos al

equipo de trabajo al cual pertenecera dentro de la organizacion.

La importancia de la induccién se centra en que cuando se selecciona y
contrata a los aspirantes a ocupar un cargo dentro de la organizacion, es
necesario no perder de vista el hecho de que una nueva personalidad va a
agregarse a ella. El nuevo personal va a encontrarse de pronto inmerso en un
medio desconocido, con normas, politicas, procedimientos y costumbres

extrafias para él, el desconocimiento de todo ello podria afectar en forma
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negativa su eficiencia asi como su satisfaccion y posibilidad de integracion a

un nuevo equipo de trabajo.

La integracion de personal es un factor fundamental en la motivacién de las
personas dentro de la organizacién, esto permite que los trabajadores se
sientan comprometidos e identificados con la empresa, lo que permite el pleno
desenvolvimiento de los mismos en sus puestos de trabajo y la plena

comunicacién con su equipo de trabajo.

Reyes (2003:106) define la Integracion de la siguiente manera: “Integrar, es
obtener y articular los elementos materiales y humanos que la organizacion y
la planeacion sefialan como necesarios para el adecuado funcionamiento de

una organizacion socia.”

Sin embargo la integracién abarca mas alla del hecho de obtener elementos
para ocupar funciones especificas dentro de la organizacion, en el caso del
recurso humano es moldear al trabajador de manera que se adapte y se
comprometa con su equipo de trabajo y con la organizacion, buscando asi la
motivacion de cada trabajador para fomentar un clima de paz y sana
competencia que permita a los trabajadores mantenerse motivados y

complacidos con la labor que realizan dentro de la organizacion.

Segun lo planteado anteriormente se resalta la gran importancia de la
integracion porque permite que el empleado se sienta comprometido e
identificado con la organizacion y todo a su alrededor de manera que perciba
gue se encuentra en el lugar que esperaba y que elimine ese sentimiento de

temor o de insatisfaccién que a la larga lo que ocasiona es desmotivacion.
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Partiendo de lo anteriormente expresado la investigacion se centra en

analizar el proceso de induccion como factor de integracion de los

trabajadores administrativos que ingresan a la empresa “Alimentos Polar,

Planta Cumana”.

La empresa tiene como objetivo el procesamiento de maiz para la obtencion

de harina de maiz precocida, aceite crudo de maiz y subproductos como

derivados de alimentos para el consumo animal, brindando productos de alta

calidad y mejor relacion precio-valor.

Actualmente en la empresa a través de la dependencia o departamento de

“Gestion de Gente” se aplica el proceso de induccién para el personal de

nuevo ingreso. En una entrevista realizada de manera informal a la Analista

de Personal, suministré informacion acerca de la induccion y los pasos que

sigue el proceso dentro de la empresa; el cual estd concebido en etapas o

pasos distribuidos por dias en un total de 4 dias y esta delineado de la

siguiente manera:

DIA1
INDUCCION GENERAL

DIA 2
INDUCCION DE
SEGURIDAD

DIA3
SOCIALIZACION

DIA4
INDUCCION
ESPECIFICA

Se instruye a los
trabajadores de nuevo
ingreso acerca de toda la
historia de la organizacion,
visién, mision, objetivos, a
que se dedica, entre otros.
Se aplica a todos los
trabajadores por igual, sin

distincién de puestos o

Se les da instrucciones de
higiene y seguridad dentro
de la empresa, en dos
aspectos, una general para
la circulacion dentro de la
organizacion y una mas
especifica que se les da a

los trabajadores en este

caso ya dirigidos al puesto

Se realiza un proceso de
socializacion en el comedor
y otras areas de la
empresa, con el fin de que
el trabajador se adapte y
cree confianza con los
demas trabajadores de la
empresa y con su equipo

de trabajo, esto

Se realiza la induccion
en cada puesto
respectivo de trabajo,
donde se le dan las
instrucciones de las
tareas a realizar y a su
vez la socializacion con
su jefe inmediato. En

esta etapa centra ya en
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profesion. de trabajo, con el fin de permitiendo crear un clima el individualismo de
conocer todas las medidas | mas satisfactorio. cada trabajador.

preventivas.

Fuente: Departamento de Gestion de Gente

En vista de la planificacion antes mencionada para la ejecucion del proceso
de induccién, se puede evidenciar la gran importancia que tienen los
trabajadores de nuevo ingreso para la empresa al concebir todo un proceso

coordinado con la finalidad incorporar al trabajador a la organizacion.

Es importante realizar en esta organizacion estudios para determinar la
eficiencia y eficacia de la ejecucion del proceso, asi se determinara el
impacto del proceso de induccién, y si cumple con un propésito muy
importante el cual es la rapida integracion a su equipo de trabajo
promoviendo la fidelidad e identificacion del trabajador con la organizacion
por lo tanto, el propésito principal de esta investigacion fue describir las
etapas del proceso de induccion a los trabajadores de nuevo ingreso como
factor de integracion en la empresa Alimentos Polar, Planta Cumana, ya que
se detectd que sus trabajadores a pesar de la preparacion recibida al
momento de su ingreso, no presentaban una rapida integracion. Alimentos
Polar, Planta Cumané es una de las empresas con mayor importancia en el
Estado, donde se encuentran bajo su dependencia gran cantidad de

trabajadores que habitan en la ciudad y su alrededores.

Se buscdé de determinar el resultado que el proceso de induccién brinda en la
empresa, reforzando sus fortalezas y corrigiendo sus debilidades y buscando
la adecuada integracion del nuevo trabajador en la empresa con el fin de que

este se sienta identificado con la organizacion y en caso de no ser asi evitar
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una cadena de ocurrencias tales como desmotivacion, nerviosismo,
ausentismo, rechazo y temor que desfavorezcan el pleno desenvolvimiento
del trabajador en su cargo trayendo consigo dificultad para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales.

En base a lo expuesto anteriormente, la investigacion surgieron las

siguientes interrogantes:

» ¢Cudles son las politicas de induccion existentes en la Empresa

Alimentos Polar, Planta Cumana?

e ¢(COmo es el proceso de induccidbn que se realiza al personal

administrativo en la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana?

* ¢Quiénes son los responsables de aplicar la induccion al personal

administrativo en la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana?

o ¢Cuadles son las técnicas de induccién que se aplican al personal

administrativo de la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana?

* ¢COmo influye la induccién aplicada en la integracion en el personal

administrativo de la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana?

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo General
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Analizar el proceso de Induccion aplicado al personal administrativo como
factor de integracion en la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana,
estado-Sucre. Afio 2011.

1.2.2 Objetivos Especificos

« Identificar las politicas de induccion aplicadas a los trabajadores de la

Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana.

» Describir el proceso de induccion aplicado al personal administrativo en

la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana.

* ldentificar al personal responsable de aplicar la induccion al personal

administrativo de la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana.

e Conocer las técnicas de Induccién para el personal administrativo en

Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana.

» Establecer el nivel de integracion del personal administrativo a través de

la induccion aplicada en la Empresa Alimentos Polar, Planta Cumana.

1.3 Justificacion

La importancia de la investigacion va dirigida hacia el estudio del proceso de
induccion como factor de integracion en la organizacion, proporcionando

efectos positivos para:
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» La organizacion: debido a que se suministra informacion a la empresa
con respecto al funcionamiento actual del proceso de induccidn,
resaltando las fortalezas y suministrando recomendaciones en caso de

existir debilidades.

* Los trabajadores: debido a que permite la integracion de nuevos
empleados, conocer los aspectos relevantes de su puesto de trabajo,
adaptarse a su entorno laboral y saber exactamente lo que la empresa
desea de él aumentando con ello las posibilidades de permanencia y
progreso en la misma.

» El investigador: le permite ampliar los conocimientos adquiridos a lo
largo de su formacion como Licenciado en Gerencia de Recursos

Humanos.
* Los entes y personas externas: servira como apoyo bibliografico y

material de consulta a todas aquellas personas interesadas en realizar

estudios e informes relacionados con el tema.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

La induccién al personal representa una de las principales etapas en el
fortalecimiento y crecimiento del nuevo personal que ingresa a una
institucion; sin embargo, es de destacar que a pesar de su importancia, es en
los dltimos tiempos que se le ha prestado mayor informacion. Entre las

investigaciones realizadas al respecto se pueden mencionatr:

» Palomo, Py Prada, O. (2001) elaboraron una investigacién para optar al
titulo de Licenciatura en Gerencia de Recursos Humanos titulada:
“Propuesta de un programa de induccién aplicado al personal obrero de
nuevo ingreso de la empresa Fuerza, Luz, Agua y Gas (F L A G) Maturin
estado Monagas” cuyo objetivo general fue, “Proponer un programa de
induccién aplicado al personal obrero de nuevo ingreso de la empresa
Fuerza, Luz, Agua y Gas (F L A G)”; y determinaron que: “Durante el
proceso de induccién inicial impartida por la empresa para el personal
obrero no se tomo6 en cuenta la resefia historica, ubicacion geogréfica
de las instalaciones, misidén y vision organizacional, clientes, bienes y
servicios, estructura organizativa de la empresa. En cuanto al propdésito
general y funciones especificas de los cargos se puede decir que esta
parte de la induccién si es tomada en cuenta; asimismo los obreros de
nuevo ingreso no conocen formalmente a el director de la empresa ni a
sus compafieros de trabajo y por dltimo se pudo contactar que los
obreros y los supervisores de linea, consideran beneficioso la

implementacion de un programa de induccion en la empresa.”

25



* Medina, X y Mercié, A. (2005) elaboraron una investigacion para optar
el titulo de Licenciatura en Administracion titulada: “Propuesta de plan
de induccion para el personal docente de la Escuela de Administracion
Universidad de Oriente — N(rlen de Sucre”, cuyo objetivo general fue
proponer un plan de induccic , wra el personal docente de la escuela
de administracién, Universidad de Oriente — Nudcleo de Sucre; y
consideraron lo siguiente: “El ingreso de un nuevo personal a la
institucion debe contar con la induccién general y seguido de ésta con
la induccién especifica en su puesto de trabajo, ya que el primer
contacto que éste tiene con la escuela, es con su unidad de trabajo y
con la maxima autoridad de la misma; posteriormente se le debe hacer
una evaluacién y el seguimiento correspondiente para visualizar la

adaptacién del nuevo ingresante”.

* Fernandez D. (2005) realizd6 un trabajo de investigacién para optar el
titulo de Licenciatura en Gerencia de Recursos Humanos titulado:
“Disefio de un manual de induccién destinado a empleados de nuevo
ingreso en la empresa PDVSA - GAS, Distrito Anaco. estado
Anzoategui afio 2004” el cual presento como objetivo general disefar
un manual de induccién a los empleados de nuevo ingreso en la
empresa PDVSA — GAS, Distrito Anaco y consideré lo siguiente: “Con el
manual de induccidon permitird ofrecerle al trabajador que ingresa, un
alto nivel de instruccion en cuanto a los planes y beneficios que le
corresponden, ademas de lograr que los nuevos empleados logren
adaptarse apropiadamente y sin ningan inconveniente a su nuevo lugar

de trabajo”.
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* Rivera, C. (2006) realiz6 un trabajo para optar el titulo de Licenciatura
en Gerencia de Recursos Humanos titulado: “Analisis del proceso de
induccién del personal de nuevo ingreso del Ambulatorio Dr. Juan
Otaola Rogliani Carupano estado Sucre” el cual presentdé como objetivo
general, Analizar el proceso de induccion del personal de nuevo ingreso
del ambulatorio “Dr. Juan Otaola Rogliani” de Carupano estado Sucre y
determind que: “El personal que labora en la institucién, si tiene
conocimiento de los deberes y derechos con que cuenta dentro de la
misma ya que esta accion positiva se debe a que recibieron induccion

general y especifica”.

» Padron, J. (2006) realiz6 un trabajo de investigacion para optar el titulo
de Licenciatura en Administracion titulado: “Disefio de un manual de
induccion para el personal docente de la Universidad de Oriente —
Nucleo de Sucre” el cual presentdé como objetivo general establecer un
manual de induccién para el personal docente del Nucleo de Sucre de
la Universidad de Oriente y determind que: “La falta de un manual de
induccion en el Nucleo provoca que los profesores de nuevo ingreso no
conozcan el reglamento de la Universidad de Oriente ni mucho menos
los programas especiales, sin mencionar la estructura organizativa de la

organizacion”.

» Ortiz, A. (2009) elabord un trabajo de investigacion para optar el titulo
de Licenciatura en Gerencia de Recursos Humanos titulado: “Disefio del
programa de induccion dirigido al personal de nuevo ingreso de la
PEPSI — COLA Cumana — Ao 2008” el cual presentd como objetivo
general disefiar un programa de induccién dirigido al personal de nuevo

ingreso en la Pepsi — Cola Cumana. Afio 2008 y determiné que: “La

27



totalidad de los trabajadores de Pepsi-Cola, Cumana, consideran que la
organizacion no cuenta con una induccion de personal aceptable por lo

tanto se considera que la misma es no satisfactoria para ellos”.

En lineas generales, a través, de los estudios tomados en cuenta para
sustentar la investigacion, se percibe que todo personal que labora en una
organizacion debe recibir una induccién general y especifica, que les permita
desenvolverse sin mayor dificultad dentro de las funciones para las cuales ha
sido contratado; a fin de evitar inconvenientes en su adaptacion y disminuir la
tensién y nerviosismo que lleva consigo el nuevo trabajador al momento de
ejecutar sus funciones. Ademas estos estudios proporciona métodos de
recoleccion y procesamiento de datos que permiten aplicarse en la presente
investigacion, observando también las experiencias y resultados obtenidos

por estos que permitan servir de guia para el estudio.

2.2 Bases Tedricas
2.2.1 Organizacion

Las organizaciones son sistemas sociales disefiados para lograr metas y
objetivos por medio de los recursos humanos o de la gestion del talento

humano y de otro tipo tales como finanzas, produccion, mantenimiento, entre
otros. Estan compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen

funciones especializadas.

Existen autores tales como Koonzt y Heinz, W. (1998) que expresan para
gue la funcién de las organizaciones pueda existir y poseer significado para
los individuos debe constar de lo siguiente 1) objetivos verificables, la cual
son parte importante de la planeacion; 2) una idea clara de los principales
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deberes o actividades implicadas; 3) la asignacion de cada grupo de
actividad a un administrador dotado de la autoridad necesaria para
supervisarlo y 4) la estipulacion de coordinacion horizontal y vertical en la

estructura organizacional.

De este modo Koontz y Heinz, W. (1998:246) explican una estructura

organizacional de la siguiente manera:

Una estructura organizacional debe dedicarse para determinar
quién realizara cudles tareas y quién sera responsable de qué
resultados; para eliminar los obstaculos al desempefio que
resultan de la confusion e incertidumbre respecto a la
asignacion de actividades, y para tener redes de toma de
decisiones y comunicacion que respondan y sirvan de apoyo a
los objetivos organizacionales.

Segun lo expresado anteriormente por los autores, es de suma importancia
tener una estructura organizativa bien delimitada ya que permite orientar y
conocer al equipo de trabajo, su ubicacion, responsabilidad y linea de mando
determinando asi la responsabilidad de las acciones tomadas frente a un
problema organizacional, es mas facil pedir ayuda a alguien a que se conoce
personalmente que a alguien de que lo Unico que sabe es que ocupa un

determinado sitio en el organigrama.

2.2.2 Administracion de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también control de
técnicas, capaces de promover el desemperio eficiente del personal, a la vez

que la organizacion representa el medio que permite a las personas que
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colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo.

La Administraciébn de Recursos Humanos estd formada por un caracter
multivariado, segun Chiavenato (2007:112) explica que es un area
interdisciplinaria ya que comprende necesariamente conceptos de psicologia
industrial, y organizacional, de sociologia organizacional, de ingenieria
industrial, de derecho laboral, de ingenieria de seguridad, de medicina de

trabajo, de ingenieria de sistemas, de informatica, etc.

Los asuntos que se suelen tratar en la Administracion de Recursos Humanos
se relacionan con la multiplicidad enorme de campos del conocimiento: se
habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas psicologicas y entrevistas
de tecnologia del aprendizaje individual y de cambios organizacionales,
nutricion y alimentacion, medicina y enfermeria, servicio social, planes de
vida y carrera, disefios de puestos y de la organizacién, satisfaccion en el

trabajo, ausentismos, salarios y gastos sociales, etc.

2.2.2.1 Funcién de la Administracion de Recursos Humanos

Generalmente las funciones de Recursos Humanos estan compuestas por
areas tales como reclutamiento de personal, selecciébn de personal e
induccion de personal, contratacion y su permanencia en la empresa.
Dependiendo de la institucibn donde la gestibn de Recursos Humanos
opere, pueden existir otros grupos que desempeiien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la
administracion de la nomina de los empleados, el manejo de las relaciones

con sindicatos, etc.
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Butteris (2001:128) en su libro Reinventando Recursos Humanos:
Cambiando los roles para crear una organizacion de alto rendimiento
menciona las funcién de la Administracion de Recursos Humanos de la

siguiente manera:

Identificacion y desarrollo de las competencias claves
necesarias para respaldar el negocio. Una vez identificadas, se
ponen en marcha estrategias para desarrollar o adquirir las
competencias claves. La funcion empresarial es también
responsable de monitorizar el progreso de desarrollo.

Desarrollo de talento Ejecutivo. Recursos Humanos de la
empresa es responsable de los sistemas que identifican y
desarrollan el personal con mayor potencial de toda la
organizacion, preparandolo junto a los directivos presentes,
para alcanzar los objetivos empresariales presentes y futuros,
incluyendo la planificacion de sucesiones.

Desarrollo de iniciativas de formacion y desarrollo para
respaldar la cultura, los valores y los principios operativos
comunes. Utilizando las sesiones de formacion y desarrollo
como vehiculos de comunicacion para desarrollar, implementar
y sostener este principio.

Desarrollo de modelos para la evaluacién y retribucién de los
empleados.

El autor Chiavenato (2007:116) explica que la Administracion de Recursos
Humanos tiene un efecto en las personas y en las organizaciones. La
manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, de
integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o
evaluarlas y auditarlas, es decir, la calidad de la manera en que se
administra a las personas en la organizacién es un aspecto crucial en la

competitividad organizacional.
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Chiavenato (2010:101) en su libro describe que la Administracion de
Recursos Humanos tiene cinco procesos basicos las cuales las describe de

la siguiente manera:

* Integracion: tiene como objetivo todas las personas que
laboran dentro de la organizacion. Esto tiene como
actividad investigar el mercado de Recursos Humanos,
Reclutamiento de personas, Seleccion de personas.

* Organizacion: tiene como objetivo “qué haran las
personas dentro de Tiene como objeto la organizacion”.
Esto tiene como actividad la socializacion de las personas,
el disefio de puestos, la descripcién y analisis de puestos y
evaluacion de desempefio.

* Retencidén: tiene como objeto “cémo conservar a las
personas que trabajan en la organizacion”. Esto tiene como
actividad la remuneracion y retribuciones, prestaciones y
servicios sociales, Higiene y seguridad en el trabajo y
relaciones sindicales.

* Desarrollo: tiene por objeto “como preparar y desarrollar a
las personas”. Esto tiene como actividad la capacitacion y el
desarrollo organizacional.

* Auditoria: Tiene como objeto: “cémo saber lo que sony lo
gue hacen las personas”. Esto tiene como actividad banco
de datos/ sistemas de informacion, controles, constancias,
productividad y equilibrio social.

2.2.3 La induccion de personal

El esfuerzo inicial de un Departamento de Recursos Humanos que esta
disefiado para los empleados se relaciona con la induccién que es el
proceso de integrar al personal de nuevo ingreso a la empresa. La induccion

de personal de nuevo ingreso inicia desde el momento que es recibido para
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presentar su solicitud y se le proporciona informacién sobre la vacante que
se pretende cubrir; se considera como terminada cuando el empleado ha
tenido tiempo suficiente para digerir la informacion y aplica con éxito lo que
ha estado aprendiendo.

Segun Reyes (2003:103) sefiala que “la induccion es un proceso general y
completo denominado integracion, el cual proporciona orientacion y apoyo al
trabajador que ingresa a las filas de la organizacion, para facilitar su proceso

de adaptacion e integracion a la misma”.

Segun lo mencionado anteriormente por el autor, la induccion facilita que el
trabajador pueda adaptarse a su puesto de trabajo y a su equipo con

facilidad evitando temores en el mismo.

La induccion es frecuentemente responsabilidad conjunta del personal de
capacitacion y el supervisor de linea. La persona recién llegada contratada
esta preocupada basicamente por el puesto y su supervisor.

Los programas exitosos de la induccién también suelen tener un alto grado
de participacién de la alta direccion, tanto en el desarrollo del programa
como su implementacion. En realidad, para que pueda tener éxito cualquier

tipo de programa, es esencial el apoyo de la alta gerencia.

Uno de los aspectos més delicados del proceso de induccién tiene lugar el
primer dia de labores, donde se debe de considerar que cuando se inicia por
primera vez actividades en una organizacion, los individuos tienen
necesidades de apoyo, seguridad y aceptacion; por lo tanto, las actividades
que se realicen deben de tener una actitud cordial. La mayoria de los planes
de induccion contienen informacién sobre la organizacion, politicas del

personal, condiciones de contratacion, plan de beneficios para el empleado,
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etc., que se encuentran contenidos en el llamado Manual de bienvenida, el

cual debe ser entregado a cada nuevo trabajador.

En la induccién se da una informacién y explicacion amplia sobre el
contenido del manual de bienvenida, segun Reyes (2003:109) contiene los

siguientes apartados:

Historia de la organizacion, sus objetivos, horarios, dias de
pago, etc. Con posterioridad se realizan las siguientes
actividades: Evaluacion, Visita a la planta, Presentacion ante los
representantes sindicales, Informacion entregada por el gerente
de area, jefe de departamento, supervisor, etc.

2.2.3.1 Aplicacion de la Induccion

Segun Chiavenato (2007:189) describe que la induccion es aplicable

cuando:
. Cuando el trabajador, inicia sus labores en la empresa o
institucion.
. Cuando se introduce nuevos procedimientos 0 sistemas

gue modifiquen las rutinas de trabajo.

. Cuando se procedan cambios importantes en la dinamica

de la organizacion.

Es de suma importancia identificar que la induccién es primordial aplicarlo al
momento del ingreso de las personas a la organizacion y en otros aspectos
arriba mencionados ya que aporta un conocimiento significativo para que el

trabajador pueda adaptarse rapidamente a sus nuevos objetivos.
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2.2.3.2 Orientacion de personal

Tiene por objeto proporcionar al nuevo empleado la informacion que

necesita a fin de trabajar con comodidad y eficiencia en la organizacion.

Transmite tres tipos de informacion:

. Informacidn general sobre la rutina diaria de trabajo.

. Un repaso de la historia de la organizacion, su finalidad,
operacion y productos o servicios y de como el trabajo del personal
contribuye a satisfacer las necesidades de ella.

. Una presentacion detallada, quizas en folletos, de sus politicas,

reglas de trabajo y presentacion del personal.

2.2.3.3 Importancia de la Induccioén.

Chiavenato (2007:110) indica que la induccion resulta importante para el

empleado porque:

. Ayudara a encontrar su lugar en la organizacion.
. Asegurara una mayor satisfaccion en su trabajo.
. Desarrollara su capacidad de asumir y cumplir con mayores

responsabilidades sus tareas.

. Aumentara sus posibilidades de progreso en la carrera.

Partiendo de lo mencionado por el autor, se puede decir que la induccion es
importante, ya que proporciona al trabajador la orientacién e informacion

general que facilite su integracién y adaptacion al puesto de trabajo. Con la
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induccion el trabajador siente que la institucion lo toma en cuenta y esto
sirve para establecer las bases bajo las cuales se sustentan el futuro
rendimiento laboral del trabajador, la formacion de sus concepciones,

actitudes y opiniones personales sobre la institucion.

Segun Reyes (2003:113) la induccion también es importante porque

fomenta:

. Adaptar al trabajador con la organizacion y asegurar su sentido

de pertenencia.

. Permitir despertar en el trabajador el interés motivacional hacia

la unidad empresarial.

. Mejorar los procesos comunicacionales.
. Disminuir los niveles de ansiedad.
2.2.3.4 Finalidad de la Induccién.

La finalidad de la induccion es conseguir que el trabajador se adapte a la
empresa, que aprenda a respetar todas sus normas, politicas y
procedimientos para el desarrollo de sus labores, logrando asi un ambiente
armonico en lugar de trabajo, que incentive al personal a realizar sus tareas
con eficiencia y lograr una mayor produccion que le brinde bienestar social y

econdémico a toda la organizacion.

2.2.3.5 Proposito de la Induccion.

Dessler (2000:203) explica que el propoésito de la induccion permite:

Facilidad de ajuste del nuevo empleado a la organizacion.
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La inducciébn ayuda al nuevo empleado a ajustarse a la
organizacion, tanto formal como informalmente.

Proporcionar informacién respecto a las tareas y las
expectativas en el desempefio.

Los empleados desean y necesitan saber exactamente lo que
se espera de ellos. De manera que se deba informar a los
recién contrataos acerca de las normas que deban satisfacer
para poder aspirar a los aumentos salariales.

Reforzar una impresion favorable

El proceso de induccion puede ayudar mucho al empleado a
calmar los temores que pudiera tener acerca de si habra
tomado una buena decision de empleo correcta.

2.2.3.6 Etapas de la induccion

Primera etapa: se proporciona informacion general acerca de la compafiia.
El departamento de Recursos Humanos suele presentar temas que se
relacionan con los empleados, como una vision panoramica de la compafia,
hacen un repaso de las politicas y procedimientos de la empresa, y los
sueldos. Se Presenta una lista donde se verifican si se le ha proporcionado

toda la informacion sobre el trabajo al empleado.

Segunda etapa: en esta etapa el responsable es el supervisor inmediato del
empelado. En algunos casos, el supervisor puede delegar esta tarea a algun
empleado de antigiiedad en el departamento. Las actividades que se cubren
en esta etapa son los requerimientos del puesto, la seguridad, una visita por
el departamento para que el empleado lo conozca, una sesion de preguntas
y respuestas y presentaciones a los otros empleados. El supervisor debe
explicar con claridad las expectativas en el desempefio y las reglas
especificas de trabajo en ese momento.
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Tercera etapa: implica la evaluacion y el seguimiento, que estan a cargo del
departamento de Recursos Humanos junto con el supervisor inmediato.
Durante la primera y segunda semana el supervisor trabaja con el empleado
para aclarar informacion y cualquier duda que tenga el empleado y
asegurarse su integracion en el grupo de trabajo. Los profesionales de
Recursos Humanos le ayudaran a los supervisores a cerciorarse de que se

efectle esta tercera etapa tan importante.

2.2.3.7 Objetivos de la Induccion.

Segun Mondy y Noe (2001:120) la induccidon tiene tres (3) objetivos

fundamentales:
. Facilitar el ajuste del nuevo empleado a la organizacion.
. Proporcionar informacién respecto a las tareas y las

expectativas en el desempefio.

. Reforzar una impresion favorable.

Fundamentandonos de estos objetivos planteados por estos autores en su
libro, se puede construir una serie de objetivos mas especificos y explicitos

tales como:

. La induccién en el trabajo ofrece al personal que integra la
oportunidad de recibir una serie de orientaciones sobre la empresa y
su trabajo, formando asi en el trabajador las disposiciones favorables

hacia las normas que se deben cumplir.
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. Iniciar el proceso de integraciébn del nuevo trabajador a la
organizacion haciendo de él en el menor tiempo posible, una persona
informada con respecto a sus responsabilidades, deberes y derechos.
. Permitir al trabajador obtener informacion importante o
necesaria en funcién del desarrollo organizacional.

. Reducir la resistencia al cambio.

2.2.3.8 Tipos de Induccion

En el proceso de induccion se basa en el suministro de informacién detallada
gue le permite al nuevo empleado, obtener el conocimiento necesario acerca

del tipo de funciones que desempefiara y de la organizacién en general.

Al respecto Castillo (2004:198) determina que dentro de los tipos de

induccién se encuentran:

Induccién General: se refiere a la orientacion principal sobre la
organizacion que se le indica al nuevo trabajador ingresante a
través de charlas, programas, folletos ilustrativos. Dicha
induccion facilita la informacion referente a: campos de
actividad de la empresa, antecedentes y origen de la misma,
estructura organizativa, objetivos, importancia de los valores
culturales, normas, politicas, reglamentos, horarios de trabajo,
dias de pago, entre otros aspectos de indole general.

Induccién Especifica: donde se genera la informacién sobre
las tareas inherentes al cargo o al puesto de trabajo; es decir,
se refiere a la orientacion especifica que trata de aspectos
propios del departamento y del puesto especifico que ocupara
el nuevo trabajador. Del mismo modo se les explicara el papel
del proceso especifico de produccion de la empresa y de las
actividades que cumplird. Ademas, se le presentara a todos sus
compafieros de trabajo y se le hard saber las posibilidades de
crecimiento en el departamento y en las otras areas de la
organizacion que le estan relacionadas al puesto que ocupa en
la estructura organizativa.
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2.2.3.9 Ventajas de la Induccién

Segun Chiavenato (2000:105) las ventajas de la induccién permiten:

. Permitira al nuevo empleado recibir informacion
general necesaria acerca de la empresa, es decir, tener
conocimiento de las normas, reglamentos y procedimientos
que lo regirdn, desde el momento que forme parte de la
organizacion.

. Ayudara a la reduccion del nimero de despidos o de
acciones correctivas gracias al conocimiento de los
reglamentos de la empresa y de las consecuencias
derivadas de su violacion.

. Permitira al supervisor explicarle al nuevo empleado
cual es su posicién en la organizacién
. Ser& mas facil instruir al nuevo empleado de acuerdo

a los requisitos definidos en la descripcion de cargos que va
a ocupar el mismo.
. Ayudar a la integracion/ socializacion.

2.2.3.10 Métodos de Inducciéon

Segun Mondy y Noe (2001:131) Algunos de los métodos mas usados son los

siguientes:

El entrenamiento en el trabajo: es el método mas utilizado para el
entrenamiento de los empleados. Los dirige un supervisor o empleado
principal responsable de instruir a los empleados. Tiene la ventaja de
proporcionar experiencia de primera mano bajo condiciones de trabajo

normales.
Conferencias o Discursos: es de instruccion individualizada que suele

usarse con personal de oficina, profesional, cientificos o de supervision, en

donde el entrenamiento implica principalmente la comunicacién de ideas.
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Entrenamiento de Aulas: es aquel que provee el manejo de gran cantidad
de estudiantes con una cantidad de instructores minima, en particular se
presta a la capacitacion de areas en donde la informacion y las instrucciones
pueden ser impartidas por lectura, demostraciones, filme y por otro tipo de

material audiovisual.

2.2.4 La Integracién

El esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su
esfuerzo, la organizacién marchara; en caso contrario, se detendra. De aqui

a que toda organizacion debe prestar primordial atencién a su personal,

La integracidon de personal es un factor fundamental en la motivacion de las
personas dentro de la organizacion, esto permite que los trabajadores se
sientan comprometidos e identificados con la empresa, lo que permite el
pleno desenvolvimiento de los mismos en sus puestos de trabajo y la plena

comunicacién con su equipo de trabajo.

Existen autores que describen el proceso de integracibn como una funcién
administrativa que consiste de dotar a la organizacion de elementos
necesarios para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, tal es el
caso de Reyes (2003:106) “Integrar, es obtener y articular los elementos
materiales y humanos que la organizacion y la planeacion sefialan como
necesarios para el adecuado funcionamiento de una organizacién social.”La
integracion es reunir todos los elementos materiales, econémicos, técnicos y
humanos necesarios para alcanzar los objetivos, y como de éstos cuatro

elementos el mas variable, cambiante y dificil de controlar es el ser humano;
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es importante hacer hincapié en: la seleccion del personal, adiestramiento y
desarrollo del personal, asi como la automotivacién para el logro de metas

cada vez mas altas.

Sin embargo la integracion abarca mas alla del hecho de obtener elementos
para ocupar funciones especificas dentro de la organizacion, en el caso del
Recurso Humano es moldear al trabajador de manera que se adapte y se
comprometa con su equipo de trabajo y con la organizacion, buscando asi la
motivacion interna de cada trabajador para fomentar un clima de paz y sana
competencia que permita a los trabajadores mantenerse motivados y

complacidos con la labor que realizan dentro de la organizacion.

2.2.4.1 Importancia de la Integracion

Es de suma importancia porque permite que el empleado se sienta
comprometido e identificado con la organizacion y todo su alrededor de
manera que esta persona perciba que se encuentra en el lugar que
esperaba y que elimine ese sentimiento de temor o de insatisfacciéon que a la
larga lo que ocasiona es desmotivacion. La integracion permite que las
personas tengan una visién diferente a lo que es su trabajo y lo que
representa para ellos, de manera que no vean a este como una carga o una
obligacién, sino que se expresen de manera satisfactoria al momento de
describirla y que permita que estos se manifiesten entusiastas para seguir

prestando su servicio.

2.2.4.2 Principios de la Integracion

Segun Reyes (2003:280) menciona los principios de la integracion de la

siguiente manera:
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El hombre adecuado para el puesto adecuado.

Los hombres deben poseer las caracteristicas que la empresa
establezca para desempefar un puesto. Los recursos humanos
deben adaptarse a las caracteristicas de la organizacion y no
ésta a los recursos humanos. Puede ocurrir que en los altos
niveles administrativos y directivos si exista cierta adaptacion de
la funcién al hombre, pero en términos generales tratandose de
los niveles medios e inferiores, es logico que el hombre se
adapte a la funcién.

Provision de elementos necesarios.

La direccion debe estar consciente de los elementos que los
puestos requieren para la eficiente realizacion de su trabajo,
debe dotarse a cada miembro de la organizacion, de los
elementos administrativos necesarios para hacer frente en
forma eficiente a las obligaciones del puesto.

La importancia de la introduccion adecuada.

El momento en que el elemento humano ingresa a la empresa

es trascendental, pues de él dependeran su adaptacién al

ambiente de la empresa, su desenvolvimiento, su desarrollo y

su eficiencia dentro de la misma.
Con este aporte, se refuerza las directrices y el fin principal de la integracion,
debido a la gran importancia que este representa al trabajador. Por tal motivo
su aplicacién debe cumplir con los requerimientos minimos como se muestra
anteriormente para que su alcance sea efectivo y cubra todas las

expectativas.

2.2.4.3 Técnicas de la Integracién

Asignacion de salarios: lograr que todos los trabajadores sean justa y
equitativamente compensados mediante sistemas de remuneracion racional
del trabajo y de acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad vy

condiciones de trabajo a cada puesto.
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Asignacion de funciones: asignar oficialmente a cada trabajador un puesto
clara y precisamente definido en cuanto a sus responsabilidades,

obligaciones, operaciones y condiciones de trabajo.

Determinacién de salarios: asignar valores monetarios a los puestos, en tal
forma que sean justos y equitativos con relacion a otras posiciones de la

organizacion y a puestos similares en el mercado de trabajo.

Calificacion de méritos: evaluar, mediante los medios mas objetivos, la
actuacion de cada trabajador ante las obligaciones y responsabilidades de

su puesto.

Incentivos y premios: proveer incentivos monetarios a los sueldos basicos

para motivar la iniciativa y el mejor logro de los objetivos.

Control de asistencia: establecer horarios de trabajo y periodos de
ausencia con y sin percepcion de sueldo, que sean justo tanto para los
empleados como para organizacion, asi como sistemas eficientes que

permitan su control.

2.2.4.4 Ventajas de la Integracion

» Evita disfunciones o sensacion de que la empresa no atiende
adecuadamente a dicho personal.

* Fomenta procesos de socializacion.

e Evita wuna rotacibn prematura, haciéndoles conocedores,
participes y entusiastas de las actividades y tareas realizadas en la
empresa, y de los objetivos que se pretenden conseguir.
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2.2.5 La induccién como factor de Integracion

La integracion permite que los trabajadores realicen sus labores de manera
eficiente, sintiéndose estos mas compenetrados entre si e identificados con
la organizacién, de esta manera un empleado integrado a su equipo de
trabajo es un empleado motivado, dedicado y responsable de realizar todas
las tareas asignadas de una manera productiva y siempre con entusiasmo y
dedicacion. La integracion alienta al trabajo en equipo y a la busqueda de

unos objetivos en comun trabajando de manera sinérgica para alcanzarlo.

La induccion como proceso permite que el empleado de nuevo ingreso en
una organizaciéon comience a adaptarse a su entorno laboral, ayudando a
gue la persona se libere de nervios y temer por estar rodeado en un entorno
extraflo o nuevo para él. De esta manera se puede determinar que la
induccion es un factor de la integracion porque ayuda a facilitar el proceso
de socializacion entre el nuevo empleado y su equipo de trabajo fomentando
el trabajo en equipo y la solidaridad entre ellos para poder alcanzar en

conjunto objetivos determinados.

2.3 Definicién de Términos Basicos
En este apartado se presentan las definiciones de los términos basicos que
se utilizaran en la elaboracion de este estudio, con la finalidad de ayudar al

lector a la comprension de los mismos.

Actividad: es un conjunto de tareas propias de una persona o entidad.
(Chiavenato I. 2000).

Adiestramiento: es el proceso donde se estimula al trabajador mediante un
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proceso de ensefianza. (Hellriegel, D. 2004).

Ambiente Interno: factores que afectan los recursos humanos de una
empresa desde el interior de los limites de la organizacion. (Robbins, S.
2000).

Ansiedad: estado de inquietud, agitacion o zozobra que padece una
persona. (Reyes P. 2003).
Beneficio: bien o conjunto de bienes que se dan a una persona para

mejorar su estado. (Chiavenato, I. 2000).

Cultura Organizacional: un modo de vida, un sistema de creencias y
valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de

determinada organizacion. (Chiavenato. 2000).

Departamento: unidad o division de una empresa sobre el cual un gerente

tiene autoridad al respecto al desempefio de actividades. (Robbins, S. 2000).

Empresa: unidad econdémica autbnoma que persigue alcanzar la produccién
de bienes y servicios para el mercado, cambiando un conjunto de factores

gue permiten alcanzar la propuesta. (Chiavenato, I. 2001).

Estructura: define las relaciones oficiales de las personas en el interior de la

organizacion. (Chiavenato, I. 2000).
Induccién: proceso Continuo para influir de manera constructiva, tanto en el

comportamiento de organizacion por parte del subordinado, como el

desarrollo de sus capacidades personales. (Shaun, T. 2004).
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Integracién: hacer que alguien o algo pase a formar parte de un todo.
(Koontz, H. 1994).

Organizacion: asociacion de personas regulada por un conjunto de normas

en funcion de determinados fines. (Reyes, P. 2003).

Orientacion: proceso mediante el cual se dice a los nuevos empleados lo
que se espera de ellos en su puesto de trabajo, ayudandoles a superar la

tencion de la transicion. (Balkin, D 2000).

Recibimiento: proceso mediante el cual el supervisor da a conocer al nuevo

empleado, con todos sus comparieros. (Robbins, S. 2000).

2.4 Marco Institucional
2.4.1 Resenia historica de Alimentos Polar Planta Cumana

Desde sus inicios la empresa Alimentos Polar Planta Cuman4, ha tenido un
sostenido crecimiento tanto en su capacidad de produccién como en su
planta fisica. Sus antecedentes se ubican al final de la década de los
cincuenta y gran parte de los sesenta, cuando en el aflo de 1957, siembra
sus raices en la Zona Industrial de San Luis de la ciudad de Cumana,
constituyéndose la compafia “Refinadora de Maiz Margarita C.A.”, por un
grupo privado de la region, cuyos propietarios eran los sefiores José Serapio

y José Jesus Narvaez Sanchez.
En el afio 1969, la empresa es puesta en venta, o que despierta el interés

de los directivos de Cerveceria Polar de Oriente. Posteriormente se concreta

la compra, representando a Cerveceria Polar, el Dr. Gustavo Jiménez
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Pocaterra; luego el 19 de noviembre del mismo afio, se firman los
documentos que dan vida a una nueva empresa, bautizada con el nombre
de Maiz de Oriente C.A., MAZORCA. El 24 de noviembre de 1963,
MAZORCA inicia sus operaciones de Produccion, por este motivo se

considera como fecha de fundacion.

Veintisiete personas conformaban los dos turnos de trabajo para cumplir con
el proceso de fabricacion y empaquetado de la harina de maiz precocida
“RICARINA”, marca pionera. Posteriormente, se incorporaron a la linea de
productos las lineas lideres PAN y PROMASA, harina precocida elaborada

con maiz blanco y amarrillo respectivamente.

A partir de 1972 se comenzaron a realizar trabajos de mejoras y de

actualizacion de los equipos de desgerminacion, Laminacion y Molienda.

Entre los afios de 1981 y 1983, se logro la puesta en marcha de un nuevo
edificio de fabricacion y de la incorporacibn de nuevas maquinarias y

equipos, incrementando asi la produccion en un 100%.

Para el afio de 1987, la harina precocida de maiz PAN obtuvo la reconocida
marca de calidad Norven, convirtiéndose en la primera harina precocida de

maiz en obtener dicha marca.

Después de realizar las mejoras a la planta de harina, surge la idea de crear
una planta para la extraccion de aceite crudo para maiz dentro de la
empresa MAZORCA, debido a que se producia la materia prima para su
elaboracién y era vendida a la empresa refinadora “REMAVENCA” para ser
procesado, devolviendo a MAZORCA el material desgrasado para ser

comercializado como subproducto de consumo animal, de esta manera, en
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el lapso de 1990 al 1992 se logro la construccion y puesta en marcha de la
planta de extraccién de aceite crudo de maiz, contribuyendo de esta forma

con el desarrollo industrial de la zona nororiental del pais.

En los afos posteriores se han desarrollo los proyectos de Flakes
cerveceros, con el objetivo de comercializar la hojuela de maiz (Flakes), para
la division de cerveceria de Empresa Polar y proyectos de ampliacién tanto
de la planta de harina como de planta aceite.

A finales de abril de 1996 se pone en marcha el proceso productivo para la
elaboracion de la mezcla para cachapas bajo la marca DEL GRANO, siendo
la capacidad inicial instalada de 80 toneladas mensuales, proceso que se
mantuvo hasta el mes de febrero de 2000, motivado a que los equipos de
esta produccion fueras traspasados a filial la cual se encuentra establecida

en Maracay.

En 1997 y 1998 se realizan trabajos de mejoramiento y de adquisicion de
maquinarias en los departamentos de desgerminacion, molienda y empaque
para aumentar la capacidad de produccion de la planta en un 30%. A partir
de Octubre de 1998, la empresa de Maiz de Oriente C.A. (MAZORCA),
cambia su denominacion a REMAVENCA, establecimiento Mazorca, como

parte del programa de reestructuracion de las Empresas Polar.
Para julio de 2001 REMAVENCA, establecimiento Mazorca obtiene después
de un trabajo coordinado para tal fin, la Certificacién Covenin ISO 9000-95,

preparandose para nuevos tiempos de comercializacion y globalizacion.

Desde el 04 de mayo de 2007 se esta produciendo Mazorca Integral,

posicionada en todo el pais, con una nueva imagen y empaqgue cénsono a la
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nueva estrategia del producto, por supuesto manteniendo su buena calidad y

buen sabor.

El 03 de septiembre de 2007, se comienza a producir Mazorca Blanca,
atendiendo el segmento de harinas precocida de maiz blanca, en el oriente

del pais, con una nueva imagen y nuevo empaque.

Posteriormente en agosto de 2008, como iniciativa de restauracion del
negocio de Alimentos Polar, se unificaron todo el conjunto de empresas
pertenecientes bajo el nombre de APC (Alimentos Polar Comercial), de tal
manera la empresa REMAVENCA (Refinadora de Maiz Venezolano
Compariia An6nima), establecimiento CUMANA, cambio su denominacion a
APC Planta Cumand, el cual es el nombre actual de tan prestigiosa y

reconocida empresa.

APC Planta Cumana, es una empresa agroindustrial dedicada al
procesamiento de maiz para la obtencion de harina de maiz precocida,
siguiendo rigurosos controles de aseguramiento de calidad, para obtener un
producto de alta aceptacion en el mercado. Actualmente se procesan 3 tipos
de harina, la blanca, amarilla e integral. (Fuente: Departamento de Gestion
de Gente).

2.4.2 Misién

Satisfacer las necesidades de consumidores, clientes,
compafias, vendedoras, concesionarios, distribuidores,
accionistas, trabajadores y suplidores, a través de nuestros
productos y de la gestibn de nuestros negocios, garantizando
los mas altos estandares de calidad, eficiencia vy
Competitividad, con la mejor relacién precio y valor, alta
rentabilidad. Y crecimiento sostenido, contribuyendo con el
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mejoramiento de la calidad de vida de la comunidad y el
desarrollo del pais. (Fuente: Departamento de Gestion de
Gente).

2.4.3 Vision

Consolidaremos nuestra posicion en Venezuela y extenderemos
nuestras actividades en la Comunidad Andina de Naciones.
Seremos lideres en los mercados donde participaremos,
logrando que el 40% de nuestras ventas totales provengan de
productos de alto valor agregado.

Contaremos con una organizacion orientada al mercado, que
promueva la generacion y difusion del conocimiento en las areas
comercial, tecnoldgico y gerencial. Desarrollaremos un portafolio
de marcas fuertes y de reconocida calidad, asi como sistemas
comerciales y de informacion que nos permitan colocar nuestros
productos en la totalidad de los puntos de venta, donde tendremos

una presencia predominante.

Seleccionaremos y capacitaremos a nuestro personal con el fin de
alcanzar los perfiles requeridos, lograremos su pleno compromiso
con los valores de Empresas Polar y le ofreceremos las mejores
oportunidades de desarrollo. (Fuente: Departamento de Gestion
de Gente).

2.4.4 Objetivos Organizacionales

2.4.4.1 Objetivo General:

Mantener el liderazgo de sus productos en el mercado Nacional e

Internacional
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2.4.4.2 Objetivos Especificos:

. Elaborar productos de alta calidad que satisfagan las
necesidades y expectativas de los consumidores.

. Motivar al trabajador, a través de incentivos para rinda al
maximo en las funciones asignadas.

* Obtener certificaciones de calidad que le permitan ampliar la

posicion de la marca a nivel nacional e incursionar en otros mercados

internacionales.

. Minimizar costos que le permitan ser un negocio rentable y
competitivo.
. Mejorar sus procesos productivos a través de la implantacion

de nuevas tecnologias.

2.4.5 Estructura Organizativa

La Empresa Alimentos Polar Comercial, C.A. Planta Cumang, esta

estructurada de la siguiente forma: (ver figura N° 1)

Gerente de Planta: cumplir con el plan operacional de la planta. Planificar,
coordinar, dirigir, supervisar y controlar las operaciones de la planta a fin de
garantizar el proceso de fabricacion de productos de calidad, siguiendo los

pardmetros de eficiencia y productividad establecidos por la empresa.

Asistente Administrativo: ejecutar las actividades administrativas
generadas por las operaciones diarias del area, con la finalidad de asistirle

en el desarrollo de sus funciones y agilizar los procesos operativos,
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administrativos y logisticos de la unidad, siguiendo los lineamientos de la

Gerencia.

Jefe De Riesgo: identificar, analizar y controlar riesgos, a través del Sistema
de Gestion de Seguridad Integral (SIGSI), cumpliendo con las normas y
procedimientos establecidos por la Empresa, normas técnicas Venezolanas y
Extranjeras y por las leyes Venezolanas que rigen en esta materia, con el fin
de asegurar una Cultura Interdependiente de Seguridad Integral con cero
accidentes e incidentes que ocasionen dafios a las personas, instalaciones,

equipos, productos, medio ambiente y a la comunidad.

Jefe de Mantenimiento: garantizar y controlar la planificacién y ejecucién de
las actividades de mantenimiento y la operacién de los servicios industriales,
gerenciando los recursos financieros, humanos y materiales que garanticen
la operacion confiable de la planta, acorde con los estandares de calidad y

seguridad, y lineamientos establecidos por la Direccion de Operaciones.

Supervisor de Produccién Harinas: programar, dirigir y controlar la gestion
de produccion de harinas de maiz y mantenimiento industrial de planta, de
acuerdo a los lineamientos de calidad, cantidad y costos establecidos por la

gerencia de planta.

Supervisor de Silos: mantener la disponibilidad de la planta en un 100%
cumpliendo con la logistica de recepcién, almacenamiento y despacho con
un 100% de eficiencia.
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Jefe de de la Calidad: planificar, coordinar, dirigir y controlar la gestion de la
calidad y sanidad de planta con el fin de garantizar la optimizacion de las
materias primas, material de empaque, productos en proceso y productos
terminados en términos de garantizar los estandares de calidad mas
competitivos y satisfacer los requerimientos y necesidades del cliente, de
acuerdo a las normas gubernamentales vigentes, las politicas corporativas y

a los lineamientos de la Gerencia de Aseguramiento de la Calidad.

Coordinador de Gestidon de Gente: dirigir y controlar en el establecimiento
el proceso de captacion de recursos humanos, su adiestramiento y
desarrollo, la ejecucion del programa de seguridad industrial y proteccion de
planta, el pago de salarios, sueldos y demas beneficios legales y

contractuales segun las politicas y lineamientos establecidos.

Supervisor de Almacén: supervisar, almacenar, entregar, recibir y controlar
los inventarios de materiales, repuestos, materia prima y empaque a fin de
mantener y asegurar la continuidad del proceso productivo.
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Figura N° 01
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

En toda investigacion, es fundamental disefiar una estructura basada en
ciertos criterios, normas, instrumentos, pautas metodoldgicas las cuales
orientan el desarrollo del estudio y la generacibn de conocimientos

pertinentes y relevantes ante el objetivo de estudio a considerar.

3.1 Nivel de la investigacion

Segun Arias (2006:23) define el nivel de investigacion como “el grado de
profundidad con el que se aborda un fenOmeno u objeto de estudio” asi
mismo sefiala que una investigacion descriptiva “consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenédmeno, individuo o grupo, con el fin de

establecer su estructura 0 comportamiento.”

Por lo expuesto, la investigacion fue de caracter descriptiva puesto que
busco presentar todas las especificaciones del hecho a estudiar; es decir,
departamento, cargos, seguridad, entre otros; para comprender y entender el
funcionamiento de la estructura empresarial, o que facilité el analisis del

proceso de Induccidon como factor de Integracion.

3.2 Diseiio de la investigacion

Segun Arias (2006:26) define el disefio de la investigacion como “la
estrategia general que adopta el investigador para responder al problema
planteado.” La investigacion de campo, segun el mismo autor “consiste en la

recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
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realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable
alguna.”

En tal sentido, la presente investigacion fue de campo, ya que la informacion
se recolect6 directamente de las fuentes primarias representadas por el total
del personal administrativo representados por 50 personas de la Empresa

Alimentos Polar, Planta Cumana.

3.3 Poblacién y Muestra

Segun Arias (2006:81) define poblacién como el “conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las

conclusiones de la investigacion”.

La poblacion de estudio estuvo constituida por la totalidad del personal que
laboran en los distintos departamentos de la Empresa Alimentos Polar,
Planta Cumand, los cuales son cincuenta (50) trabajadores que se

especifican a continuacion:
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Cargos Cantidad
Gerente de Planta 1
Coordinador de Gestién de Gente 1
Jefes (Mantenimiento, Calidad, Riesgo & 3
Continuidad Operativa)
Supervisores (Almacén, Produccion, Silos
I 11
Mantenimiento)
Analistas (calidad, Gestion de Gente, 16
Promocién Institucional, Seguridad Fisica
Asistente Administrativo 2
Operador Sala de Maquina 5
Planificador (mantenimiento, Produccion) 2
Romanero 2
Técnico Electricista 2
Técnico Instrumentista 1
Técnico Mecénico 4
Total 50 personas

(Fuente: Gestién de Gente)

Como la poblacién es pequefia y manejable no fue necesario realizar

calculos para determinar una muestra.

3.4 Fuente de informacion

Para Arias (2006:60) la fuente de informacién “es todo lo que suministra los
datos o informacion”. En la presente investigacion se utilizaran fuentes

primarias y secundarias.

* Fuentes Primarias: representado por el personal administrativo de

Alimentos Polar, Planta Cumana.
* Fuentes Secundarias: constituidas por todos aquellos documentos

fisicos y electronicos, sobre el tema de estudio representados por libros,

tesis, leyes, paginas Web, entre otros.
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para Arias (2006:67) las técnicas de recoleccion de datos “son
procedimientos o formas particulares de obtener datos o informacién” y un
instrumento “es cualquier recurso, dispositivo o formato que se utiliza para

obtener, registrar o almacenar informacion”.

En la investigacion se utilizé la técnica de encuesta, el cual segun Arias
(2006:74) “es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
datos, que deben ser llenados por el encuestado sin intervencion del
encuestador”. Tomando como instrumento de recoleccion de datos el

cuestionario auto administrado.

El cuestionario fue estructurado con preguntas en su mayoria cerradas y
preguntas abiertas que buscaron determinar la situacién de la induccion en la
institucion y los requerimientos esenciales para determinar el nivel de

integracion.

Para la recoleccion de datos secundarios se utilizé la técnica del fichaje y
como instrumento fichas o formularios donde se registraron los
planteamientos que se presentaron sobre la tematica de los distintos autores

y la informacién complementaria que se obtuvo en la empresa.

3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
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Los datos que se recopilaron a través del cuestionario, fueron clasificados,
tabulados e interpretados, lo que permitié concentrar los datos en cifras

absolutas y porcentuales que se expresaron en graficos representativos.
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~ CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de los resultados.

Seguidamente se presenta de forma grafica los resultados obtenidos, luego
de aplicar el instrumento de recoleccion de informacion disefiado para la

realizacion de la presente investigacion.

Este instrumento compuesto por 12 items, representado a través de un
cuestionario fue aplicado a una poblacion finita que comprende 50
trabajadores los cuales representan la totalidad del personal administrativo
gue laboran en la empresa Alimentos Polar Planta Cumand, ubicada en la

ciudad de Cumana.

En torno a la validez interna del cuestionario, es decir, que midiera el proceso
de induccion como factor de integracion, se realizé antes de la aplicacion un
proceso de revision por parte de tres (03) profesionales conocedores de la
tematica (procedimiento conocido como juicio de expertos), para que
aprobaran si los items conceptualmente servian para medir el concepto. Sus
opiniones de validez fueron acogidas y quedé plasmada en los doce items

gue conforman la escala del cuestionario.

Luego de cumplido con los procesos descritos anteriormente se procedié a
tabular y analizar la informacién recolectada de las encuestas para poder
identificar la situacion actual del proceso de induccién en la organizacién y su

incidencia en la integracion.

61



GRAFICO N° 1 ANTIGUEDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE
LABORA EN ALIMENTOS POLAR PLANTA CUMANA

® Menos de 1 afio

mDelabanos

De 6 a 10 afos

H Mas de 10 anos

Los datos recolectados evidencian que el personal administrativo encuestado
representados por un 42% de la poblacion, poseen de 1 a 5 afios prestando
Su servicio a la organizacién, un 18% entre 6 y 10 afios en la organizacion,
un 14% mas de 10 afios en la organizacién y bien un 26% indicé que poseen
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menos de un afo en la organizacion. Esto indica que cuentan con un rango
de permanencia aceptable dentro de la misma. Aspecto que confiere la
experiencia suficiente para poseer un conocimiento acertado sobre la

institucion.
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GRAFICO N° 2 INFORMACION RECIBIDA POR EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE ALIMENTOS POLAR PLANTA CUMANA CON
RESPECTO AASPECTOS GENERALES DE LA ORGANIZACION

5%

.‘

Fuente: elaboracion Propia.

M La Corporacion Empresas Polar
H Misiony Vision de la Empresa
W Estructuca Organizativa

B Resefia Historica

m Todas las Anteriores

B Ningunade las anteriores

De acuerdo a los resultados reflejados en el grafico anterior el 26% de la
poblacién alegaron haber recibido informacién sélo acerca de la resefia
histérica de la organizacion, un 24% solo de la Corporacion Empresas Polar,
un 15% soélo recibié informacion sobre la Mision y Vision de la empresa, un
11% solo acerca de la estructura organizativa, un 5% alego que no recibieron
ninguna de las informaciones sefialadas y en tanto un 19% de la poblacién

encuestada aleg6 haber recibido toda la informacion sefialada.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede inferir que el personal
administrativo comienza a laborar en la institucion sin tener toda la
informacion necesaria para socializar e integrarse y asi entrar en contexto

con la historia y evolucion de la organizacion como también su razon de ser.
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GRAFICO N° 3 INFORMACION RECIBIDA POR EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE ALIMENTOS POLAR PLANTA CUMANA,
SEGUN LOS OBJETIVOS, POLITICAS, NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS DE LA ORGANIZACION.

M Los Objetivos y estrategias de
la Empresa

M Las politicasde la Epresa

Las normas y procedimientos
generales de la Empresa

m Ninguna de las anteriores

En el grafico N° 3 indica que un 35% de la poblacion recibié informacion
acerca de de las normas y procedimientos generales de la empresa, un 30%
sobre las politicas de la empresa, un 22% sobre los objetivos y estrategias
de la organizacion y en tanto un 13% aleg6 que no recibié ninguna de estas

informaciones. De acuerdo a los resultados reflejados se puede inferir que
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gran parte de la poblacién maneja las normas, politicas y procedimientos de
la organizacién, sin embargo hay quienes no poseen esta informacion lo que
no permite la alineacion efectiva de las labores con lo establecido por la
organizacion creando incomodidad e incertidumbre al trabajador debido a

gue no sabré si esta actuando de forma correcta dentro de la empresa.
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GRAFICO N° 4 INFORMACION RECIBIDA POR EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE ALIMENTOS POLAR PLANTA CUMANA,
SOBRE LOS BEEFICIOS SOCIOECONOMICOS.
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El grafico N° 4 indica que el 18% de la poblacién se informé sobre el salario a
devengar, un 9 % sobre el seguro HCM, un 16% acerca del fondo de ahorro,
9% acerca de las utilidades, un 14% sobre las vacaciones, un 5% acerca de
las ayuda de Utiles escolares, un 1% acerca de ayudas a prima de comunién,
un 4% sobre los planes vacacionales ofrecidos por la empresa, un 13%
acerca de la cesta de productos mensuales y finalmente un 9% de la
poblacion alegd conocer todos los beneficios socioeconémicos ofrecidos por
la organizacion. De acuerdo a los resultados reflejados se muestra que un
gran numero (mas del 80%) de personas conocen los beneficios a los cuales
tienen derecho, sin embargo es de suma importancia que todos manejen
toda la informacion ya que esto permitird informar e incentivar mas a las

personas.
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GRAFICO N° 5 INFORMACION RECIBIDA SOBRE LAS NORMAS DE
HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL DE ALIMENTOS POLAR
PLANTA CUMANA.

3%

m Las Normas de higiene (BPF})
M Las Nomas de Seguridad

Los posibles Riesgos en el
trabajo (ART)

H Las formas de prevenir los
riesgos

B Ninguna de las anteriores

23%

En el gréfico N° 5 se observa que un 27% del personal administrativo se le
inform6 sobre las normas de higiene (BPF) al momento de ingresar a la
organizacion, un 25% sobre las normas de seguridad, un 23% sobre los
posibles riesgos en el trabajo, un 22% sobre las formas de prevenir los
riesgos y un 3% que alegd no haber recibido ninguna informacion acerca de
los aspectos mencionados anteriormente. Los resultados reflejan que la
mayoria del personal conoce las normas y politicas de higiene y seguridad

dentro de las instalaciones de la empresa, ahora bien existen personas que
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desconocen los mismos y su impacto es de suma importancia ya que en una
planta los riesgos son muy elevados y es obligaciéon del patrono indicarle al
trabajador los posibles riesgos a los cuales esta expuesto y la forma de
prevenirlos, ademas por la naturaleza del producto que elabora la empresa
(alimentos) es de suma importancia que todos los trabajadores posean
informacion acerca de la higiene y buena practica de fabricacion de los

mismo.
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GRAFICO N° 6 CONOCIMIENTO DE INSTALACIONES Y AREAS DE
TRABAJO POR PARTE DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
ALIMENTOS POLAR PLANTA CUMANA.

W Todas las Instalaciones

m Solopor el area de
trabajo

Ningunade las anteriores

El grafico N° 6, refleja que un 44% de la poblacion al momento de ingresar a
la organizacién solo conoce el area de trabajo, un 37% alegd que recorrio
todas las instalaciones de la empresa y un 19% indicé que no haber recibido

ningun recorrido por la organizacion. Por consiguiente, se puede notar que
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en sus inicios, el personal administrativo se encontraba desorientado en las
instalaciones de la instituciébn lo que podria ocasionar demoras en la
realizacion de su labor, ademas de dificultar la r4pida integracién del
personal a todo el proceso productivo.
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GRAFICO N° 7 PRESENTACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA ALIMENTOS POLAR PLANTA CUMANAA LOS DEMAS
MIEMBROS DE LA ORGANIZACION.

4%

B Compafieros de trabajo
M Supervisores inmediatos
Gerentes y Jefes

M Todas las anteriores

W Ningunade las anteriores

De acuerdo a lo que se observa en el grafico N° 7, un 38% del personal
administrativo indicé que fueron presentados a su supervisor inmediato, un
12% a los gerentes y jefes, un 22% a compafieros de trabajo, un 24% indico
gue fueron presentados a compaferos, supervisores, gerentes y jefes y un
4% indic6 que no fueron presentado a ninguna de estas figuras. De los
resultados obtenidos se puede inferir que la mayoria del personal
administrativo (representados por un 38%) fue presentado con su supervisor

inmediato, de igual forma es de suma importancia que las personas
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conozcan todo el equipo de trabajo desde gerentes hasta compafieros,
motivado a que esto permitira una muy rapida integracién de las personas lo
que ayudara al buen desenvolvimiento y gestion de las tareas asignadas

para los mismos.
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GRAFICO N° 8 PERSONA QUE LE INFORMO ACERCA DE LAS
FUNCIONES DE SU PUESTO DE TRABAJO EN LA ORGANIZACION

0% __0%

® UnHomologo (Partner)
M SuJefe

Aprendié con la experiencia
B Ninguno

m Otro

El grafico N° 8, muestra que el 64% de la poblacion encuestada indicé que
sus funciones fueron informadas y explicadas por su jefe, un 19% aprendié
con la experiencia y un 17% fue instruida por un homologo. De acuerdo a los
resultados obtenidos se puede identificar que la mayoria de la poblacién
(representados por un 64%) fue instruida por su jefe lo cual es una practica

apropiada ya que el trabajador desarrolla mayor integracion y sinergia con su
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superior, elimina temores e incertidumbre y también aclara todas las dudas
gue se puedan originar. Ahora bien es de vital importancia que todo el
personal administrativo tenga esta integracion también con sus compafieros

de trabajo.
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GRAFICO N° 9 INFORMACION ACERCA DE LA NORMATIVA INTERNA,
UBICACION JERARQEJICA DE SU CARGO Y EXPECTATIVAS
SOBRE SU DESEMPENO AL INGRESAR A LA ORGANIZACION.

m Las normativasinternas del
departamento

M La ubicacion jerarquica de su
cargo

m cuales son sus objetivos y
metas para medir el
desempeno de su cargo

m Ningunade las anteriores

De acuerdo a lo observado en el grafico N° 9, se visualiza que el 36% de la
poblacién encuestada tiene conocimiento acerca de las normativas internas

del departamento, un 22% de su ubicacién jerarquica, un 38% acerca de
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cudles son sus objetivos para medir el desempefio de su cargo y solamente
un 4% indic6 no conocer ninguno de estos aspectos. De acuerdo a los
resultados se evidencia que la poblacion maneja informacién relevante
acerca de objetivos, normativas, ubicacién lo que permite al trabajador
adaptarse a las exigencias de la organizacion, tener claro las vias y las
herramientas por las cuales serd evaluado en relacion a su desempefio y
también su ubicacidn jerarquica lo que permitira comprender facilmente las

lineas de mando y accién.
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GRAFICO N°10 TIEMPO QUE LE LLEVO CONOCER SUS FUNCIONES
Y RESPONSABILIDADES DENTRO DE LA EMPRESA.

0%

B Tres Meses
B Seis Meses
Nueve Meses

W Mas de nueve meses

En el grafico N° 10, se puede evidenciar que el 52% de la poblacion
encuestada les tomo tres meses conocer puntualmente todas sus funciones,

un 42% les tomd seis meses conocer sus funciones y un 6% indicé que les
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tomo nueve meses aprender todas sus funciones. Con los resultados
obtenidos se puede observar que las personas a pesar de las distintas
experiencias obtenidas en su proceso de induccién lograron aprender en un
periodo razonable todas las funciones y responsabilidades inherentes a su
cargo, no obstante es de vital importancia hacer seguimiento a aquellas
personas que presentaron una variacion de tiempo debido a que puede

demostrar que el ocupante presenta dudas que retarden su aprendizaje.
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GRAFICO N° 11 SU SUPERVISOR ACLARO LAS DUDAS E
INCERTIDUMBRES DURANTE LOS PRIMEROS TRES MESES DE
SU PERMANENCIA EN LA EMPRESA.

M Roles, responsabilidades y
actividades del cargo

M De la organizacion en
general

Todas las Anteriores

m Ningunade las anteriores

En el grafico N° 11, se puede observar que el 49% de la poblacion
encuestada afirmé que su supervisor le ayudd a aclarar dudas acerca de
roles, responsabilidades y actividades del cargo, un 14% sefalo que su
supervisor le aclar6 dudas acerca de la organizacion en general, un 27%
indic6 que su supervisor le aclaré todas las dudas en los aspectos antes

mencionados y en tanto un 10% indic6 que su supervisor no le aclaro
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ninguna duda. Se puede evidenciar a través de los resultados que gran parte
de la poblacién (representados por un 90%) recibié apoyo por parte de su
supervisor aclarando dudas e inquietudes, ahora bien se evidencia un grupo
de personas las cuales no contaron con este apoyo.

Es necesario, que la persona encargada del nuevo trabajador le aclare las

dudas que tenga, puesto que asi se aumentaria el nivel de confianza del

personal y podrian realizar sus labores de manera eficiente.
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GRAFICO N° 12 DE ACUERDO A SU EXPERIENCIA COMO EVALUA LA
INFORMACION RECIBIDA SOBRE LA EMPRESA, ACTIVIDADES,
SEGURIDAD Y PROGRAMAS AL MOMENTO DE SU INGRESO.

0%

B Muy Bueno
M Bueno
Regular

W Nosatisfactoria

Los resultados del grafico N° 12, evidenciaron claramente que un 46% de la
poblaciébn encuestada cataloga como buena la informacion recibida al
momento de su ingreso, un 34% sefala como muy bueno y un 20% indica
gue la informacion recibida fue regular. De acuerdo a los resultados se
identifica que el personal administrativo en su mayoria (representados por un

80%) afirma que la informacion recibida es aceptable, sin embargo esta
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conducta indica que existen algunas dudas e inquietudes que posiblemente
aun no sean aclaradas, por tal motivo es sumamente importante que su
supervisor realice una retroalimentacion (Feedback) para confirmar que la
persona este clara en todos los aspectos permitiendo que estas se sientan
comodos en su lugar de trabajo, y de esa forma pueda contribuir al logro de

los objetivos organizacionales.
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GRAFICO N° 13 DE ACUERDO A SU EXPERIENCIA COMO EVALUA LA
INFORMACION RECIBIDA SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO AL
MOMENTO DE SU INGRESO.
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Regular
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Los resultados del grafico N° 13, evidencian claramente que la mayoria de la
poblacién encuestada representada por un 56% indicaron que la informacion

recibida de su puesto de trabajo es clasificado como bueno, un 30% indico
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gue la informacion suministrada fue muy bueno y en tanto un 14% manifesto
gue la informacién estuvo regular. De acuerdo a los resultados arrojados en
este grafico se evidencia que la mayoria del personal administrativo
(representados por un 86%) reconoce que la informacién suministrada fue
suficiente para poder iniciar sus labores. Ahora bien, es de suma importancia
gue la persona sienta que se encuentra en total capacidad para poder
gestionar sus actividades y saber que cuenta con su supervisor en caso de

no desenvolverse rdpidamente en una situacion especifica.
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GRAFICO N° 14 DE ACUERDO A SU EXERIENCIA COMO EVALUA LA
ACTITUD DE SUS COMPANEROS DE TRABAJO Y JEFE
INMEDIATO.
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El grafico N° 14, muestra que el 42% de la poblacion encuestada afirma que

la relacién con sus comparieros de trabajo y jefe al momento de su ingreso
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fue muy buena, un 36% indica que su relacién fue bueno y en tanto un 22%
indicé que su relacién fue regular. De acuerdo a los resultados se puede
inferir que existe una fortaleza en este aspecto, ya que se demuestra que la
mayoria del personal administrativo (representados por un 78%) se integré
rapidamente a sus comparfieros de trabajo lo que permite crear un clima ideal
y propicio y asi se eliminan los temores e incertidumbre que puedan

ocasionar dificultad en el trabajador.
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GRAFICO N° 15 DE ACUERDO A SU EXPERIENCIA COMO EVALUA
LAS ACTIVIDADES EN LAS CUALES HAYA PARTICIPADO
(CUMPLEANOS, COMPARTIR, VOLUNTARIADO, ENTRE OTROS).
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| No satisfactoria

Los resultados del gréfico N° 15, evidencian que un 38% expresan que las

actividades de compartir fueron muy buenas, un 36% indicé que las

actividades las catalogan como buenas, un 24% las tildan como regulares y

en tanto un 2% indican que las actividades no satisfacen sus expectativas.

De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que la mayoria de la

poblacién (representada por un 74%) esta complacida con las actividades
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realizadas con el fin de armonizar e integrar a las personas en un mismo

compartir.

Es de suma importancia buscar la unién de todas las personas y continuar
con estas actividades ya que permite que los trabajadores se integren a su
equipo y compafiero de trabajo y asi eliminan temores e incertidumbres, a su
vez también se refuerza el compafierismo y trabajo en equipo ya que con
esto se crea sentido de familiaridad y compromiso con los demas

comparnieros para el logro de los objetivos organizacionales.

4.2 Analisis de los resultados.

Los resultados arrojados por la herramienta de recoleccién de informacion
representado por una encuentra evidencia que la mayoria del personal
administrativo que labora en la empresa Alimentos Polar Planta Cumana
(representados por un 42%) poseen una antigliedad comprendida entre 1 a 5
afios en la organizacién. En base a este resultado, se analizo los aspectos
mas relevantes que puedan estar influyendo en el proceso de induccion y a

Su vez en la pronta integracion.

En la organizacion se evidencia que las personas reciben informacion tales
como: la razén de la organizacion, historia, mision, entre otras, ahora bien la
mayoria refleja que estas no son recibidas completamente, s6lo un 19%

indic6 haber recibido toda la informacion.

A juicio del investigador, es primordial cuando ingresa un nuevo trabajador en
la organizacion, la informacion acerca de lo que es la organizacion: su
mision, su historia entre otra informacion porque esto permite que el

trabajador entre en contexto y se familiarice con la razén de ser de la
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institucion. Un trabajador que maneje toda esta informacion obtendra una
rapida integracién y por lo tanto el alcance de los objetivos asignados sera

mas efectivo.

En el mismo orden de ideas, es necesario que el trabajador conozca todos
los beneficios socioecondmicos a los cuales tiene derecho por pertenecer a
la organizacion. Los resultados arrojaron que la mayoria de las personas
encuestadas conocen los beneficios socioecondémicos, ahora bien sélo un
9% aleg6 conocer todos y cada uno de ellos, lo que evidencia que se tiene
gue trabajar un poco mas en esta etapa ya que esto permitira incentivar a la

persona para lograr los objetivos planteados de manera eficiente.

A criterio del investigador, las relaciones entre los demas comparfieros de
trabajo son las bases fundamentales para aquellas personas que ingresan a
la organizacion. El estudio realizado arroj6 que la mayoria de las personas
encuestadas (representados por un 38%) al ingresar solo fueron presentadas
a sus supervisores inmediatos. Las personas que ingresan a una
organizaciéon son vulnerables a cualquier situacion que pueda afectar su
estabilidad y compromiso, por tal motivo se debe profundizar mas en que
todas las personas conozcan a sus compafieros de trabajo o en su mayoria

con el fin de ir creando las condiciones que favorezcan pronta adaptacion.

El jefe o supervisor juega un papel fundamental en la adaptacion e
integracion de la persona que ingresa en la organizacién, esta figura tiene
gue velar que la persona tenga toda la informacién necesaria para poder
desempeiarse con toda la efectividad posible cubriendo las dudas que
puedan generarse. De acuerdo a los resultados obtenidos, la empresa

cumple efectivamente con este aspecto ya que la mayoria de las personas
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encuestadas (representadas por un 64%) afirma que su supervisor o jefe se

aseqguro de cubrir esas expectativas y dudas al momento de su ingreso.

Las actividades de compartir realizadas en la organizacion son de suma
importancia en el aspecto de la pronta integracién de las personas ya que
estos originan bienestar y cercania con los demas comparferos de trabajo
que laboran en la organizacién permitiendo estrechar lazos de solidaridad
que permita el apoyo mutuo para el logro de objetivos. La organizacion
cumple con estas actividades los cuales son percibidos por la mayoria de la
poblacién (representadas por un 36%) como muy buenas, permitiendo que

los mismos se integren cada vez mas y asi trabajen todos por un fin comun.
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CONCLUSIONES

Después de realizar el anadlisis de los datos obtenidos en la investigacion,

apoyados y argumentados logicas y sistematicamente con algunos de los

basamentos tedricos planteados, se concluye lo siguiente:

Se detecté que no todo el personal administrativo al momento de su
ingreso maneja la informacién amplia de la organizacién en general
asi como de sus objetivos, normas, politicas y procedimientos

generales de la empresa.

El personal administrativo al momento de su ingreso obtienen
informacion sobre sus beneficios socioecondmicos, ahora bien segun
lo reflejado esta informacion solo una parte de la poblacién lo recibi6
completamente, mientras que el resto se centraron en los puntos mas
relevantes, lo que ocasiona desconocimiento de beneficios que

pueden ayudar al trabajador a mantenerse motivado.

En el &mbito de seguridad e higiene, se determin6 que el proceso de
induccion llevado a cabo en la organizacion presenta una fortaleza en
este ambito ya que se ha dedicado a mostrar a la mayoria de las
personas cuales son los riesgos inherentes al cargo en las cuales
estan expuesto los trabajadores de la empresa y asi buscar mitigar los
mismos a través de la culturizacion, lo que permite minimizar

accidentes laborales.

Se determin6 que la mayoria de las personas que ingresan a la

empresa no realizan un recorrido por todas las instalaciones, sélo por



el area de trabajo y en algunos casos ningun recorrido guiado. Esto
ocasiona desconfianza e inquietud por parte del trabajador debido al
desconocimiento de las areas que quizas tendra que recorrer y sus
posibles riesgos, ademas de retardar el proceso de integracion con las

demas areas de trabajo, lo cual es fundamental para formar sinergia.

El personal administrativo en su mayoria al momento de ingresar es
presentado solo al jefe o supervisor inmediato. Es de suma
importancia conocer al equipo de trabajo y demas personas que
forman parte de la organizacion ya que esto permite que la integracion

de esta nueva persona sea pronta y efectiva.

Los resultados arrojan que la mayoria del personal administrativo
tarda el tiempo estimado para poderse adaptar a sus objetivos. Esto
determina que a pesar de algunas debilidades el personal fue instruido

correctamente en sus funciones, permitiendo su pronta adaptacion.

Los supervisores inmediatos, se mantienen comprometidos con la
pronta integracion de su trabajador debido a que se ocupan de aclarar
dudas e inquietudes de las personas. Esto es una fortaleza ya que
permite la adaptacion al puesto de trabajo de manera efectiva y a su
vez genera confianza con su supervisor creando en el trabajador

sensacion de estabilidad.

Los trabajadores de la empresa Alimentos Polar Planta Cumanag,
consideran en lineas generales que la informacion recibida acerca de:

la empresa en general, actividades, mision, objetivos, la actitud de los
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companieros y jefes y las actividades de compartir que se realiza en la
organizaciéon son buenas, ahora bien se refleja que no toda la
informacion recibida llenas las expectativas, lo que origina en alguna
medida, desconocimiento, desconfianza e incertidumbre que puede

afectar o retardar la pronta integracion del trabajador.
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RECOMENDACIONES

A fin de mejorar el desarrollo e integracion del trabajador en la institucion se

recomienda:

» A pesar de que existe una politica de induccion, no todo el personal se
nutre de informacion completa y necesaria. Por tal motivo es
necesario analizar este proceso y reforzar sus debilidades con el fin
de brindar la mayor informacion necesaria para que el trabajador se

adapte en el menor tiempo posible.

» Orientar al personal desde el momento de su ingreso a la institucion,
para reducir la incertidumbre, la ansiedad, el temor y la desconfianza a

su nuevo entorno laboral.

* Reforzar las informaciones en temas de razén de ser de la
organizacion, asi como de los beneficios socioeconémicos ya que son
de interés del trabajador por que permite adaptarse rapidamente a su
entorno y mantenerse motivado y activo para el cumplimiento de los

objetivos asignados.

* Mantener la relacion entre el personal y su supervisor ya que esta
practica ayuda a liberar incertidumbre y timidez ademas que permite
integrarse rapidamente a su puesto de trabajo y crear confianza y

optimismo en el trabajador.

* Reforzar la relacion del nuevo personal con sus compafieros de

trabajo ya que esto es clave y fundamental para la integracion efectiva
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de la persona, permitiendo desempefiar sus objetivos con mayor

compromiso y sinergia con diferentes areas de la organizacion.

Mejorar las actividades de cercania e integracion tales como:
cumpleafos, deporte, voluntariado entre otros en las que permita
integrar a la mayor cantidad de personas de la organizacion con el fin
de fomentar el comparferismo y socializar con todas las personas de

diferentes areas de trabajo.

Realizar un seguimiento o feedback cada cierto tiempo con los
trabajadores a fin de validar que las actividades de integracion son
adecuadas en algunos casos superen las expectativas de las
personas, haciendo que las mismas perciban un clima de armonia y

comparierismo.
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UNINZRSIDAD DE ORIENTE
MUCLED DE SUCRE
ESCIUELA DE CIENCIAS SCCIALES
PROGRAMA DE GEREMCIA DE RECURSCS HUMANDS

VALIDACION

Por media ce la preseqte quier suscrite. prefesor (a0 ANTONIO
SUAREZ C.1 11.831.164; hace constar que ha revisado el instrumento
elaborads par 2l bacriller; GEORGE YACOUBIAN M. C 17.782.953 y
asesorado por &l profeser LUKS R MARTINEZ. el cugl serd utilizado sn el
lrabajo de grado titilaco “PROCESO DE INODUCCION APLICADD AL
FERSONAL ADMINISTRATIVO COMO FACTOR DE INTEGRACION EN
LA EMPRESA ALIMENTOS POLAR, PLANTA CUMANA ESTADO-
SUCRE. ANO 2041", 1a cual 22 raaliza~a como requisito parc al para opiar

al tiao 4= Licenciaturs en Cerencia de Rzoursas Humanos.

Cumang alns onaa dlas del meas da roviembre de 2000 1.

_:.:'“_l_ .&tp ata mﬁme {‘k
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LUNIVERSIDAL DE ORIENTE
MUCLEC DE SUCRE
EZCLUFLA NF CIFNCIAS SOCIALES
FROGRAMA DE GEREMCIA OE RECURSCE HUMAMDS

VALIDACION

For medin d4e la presente quien suscribe. grofesor () LUES R.
MARTiNEE: .| 8.386.583 hace corstar gua ha revigado al instremesnto
plaborade par el Ezchiller;, GEOQORGE YASQURIAN M, £ 17.752.963 v
as=sorads par =l profeser LUIS R MARTINEZ. el cual sera utilizado 2n el
traba o de grado titlulado “PROCESO DE INDUCCION APLICADO AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO COMOD FACTOR DE INTEGRACION EN
LA EMPRESA ALIMENTOS POLAR, PLANTA CUMANA ESTADO-
SUCRE. AND 2011”, la cual se realizard camo requisito pargial para aptar

al titwle de Licenciatura eq Gerencia ce Recursos Humanos.

Curana 3 los catorge dias del mes de noviemrbre de 2011

- T b
.’If M. Pf_ K\\
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UMMNVERSIDAD DE ORIENTE
MNUGCLED DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SCCIALES
PROGRAMA NF GERFNGIA DF RECLESOS HUMANDS

VALIDACION

FPor mecio de ta prezente quian suscribe, profescr (2] VIGENTE
MARVAEZ, C.| 5.692.226 hace consisr que na revisadc &l instremeanta
glaborado par ol Lacrilar; GEORGE YACOUBIAN M. C| 17. 782,963 v
asesoreds par =l profesor LUIS R, MARTINEZ, el cual zerd utilizado an &l
trabao de grado titulado “PROCESD DE INDUCCION APLICADS AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO COMO FACTOR DE INTEGRACIGON EN
LA EMFRESA ALIMENTOS FPOLAR, PLANTA CUMANL ESTADO-
SUCRE. ANO 201", |a cual eo realizara cocmo raguisito parcial para optar

al tiula d= Licenciatura en Gerenaia de Reourszss Hemanos,

Cumanid aios cataores diae dal mes de naviembre de 2011,

@:E?ﬂameme;
LT
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Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre
Escuela de Ciencias Sociales
Programa de Gerencia de Recursos Humanos

CUESTIONARIO
Sr. Trabajador.

El presente cuestionario tiene como objetivo principal recolectar la
informacion necesaria para analizar el proceso de induccién como factor de

integracion en la Empresa Alimentos Planta Cumana para el afio 2011,

Se agradece llenar el cuestionario de manera objetiva, para que el estudio
pueda arrojar resultados confiables que permitan a la gerencia tomar
medidas acertadas a fin de lograr la adaptacion del nuevo empleado a la
organizaciéon. Para garantizar el anonimato, los cuestionarios no deben ser

identificados.

Los datos aqui recolectados tendran un caracter confidencial y académico,
ademas no comprometen en ningln momento su persona.

Gracias de antemano por la colaboracién prestada.

Atentamente,
George Yacoubian
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A continuacion se presenta una serie de items los cuales usted debe leer y
responder de forma objetiva. Responda con una “X” en el recuadro de la

respuesta correcta.

1. ¢Cuéanto tiempo lleva usted laborando en la empresa?:

Menos de 1 afio

De 1 a 5 afios

De 6 a 10 afios

Mas de 10 afos

2. ¢Cuando usted ingreso a la empresa recibié informacion sobre?:

Sl NO

La Corporacién Empresas Polar
Mision y Vision de la Empresa
Estructura Organizativa

Resefa Historica

Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

3. ¢Cuando usted ingresé a la Empresa le indicaron cuales eran?:

Sl NO

Los objetivos y estrategia de la Empresa

Las politicas de la Empresa

Las normas y procedimientos generales de la Empresa
Ninguna de las anteriores
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¢, Cuando usted ingres6 a la organizacion recibié informacién sobre los
beneficios socioeconémicos a los que tiene derecho como miembro de la

misma?;

Sl NO

Salario

Seguro HCM

Fondo de Ahorro

Utilidades

Vacaciones

Ayuda de Utiles Escolares
Ayuda de Primera Comunién
Planes Vacacionales

Cesta de Productos Mensuales
Todas las anteriores
Ninguna de las anteriores

¢,Cuando usted ingresd a la organizacion recibié alguna informacion
sobre?:

Sl NO

Las normas de higiene (BPF)

Las normas de seguridad

Los posibles riesgos en el trabajo (ART)
Las formas de prevenir los riesgos
Ninguna de las anteriores

¢,Cuando usted ingreso en la organizacion le hicieron un recorrido por?:

SI | NO

Todas las instalaciones
Solo por el area de trabajo
Ninguna de las anteriores
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7. ¢Cuando usted ingresé a la empresa fue presentado a?:

Sl NO

Comparfieros de trabajo
Supervisores inmediatos
Gerentes y Jefes

Todas las anteriores
Ninguna de las anteriores

8. ¢Cuando usted ingresé a la organizacion quien le inform6 sobre las
funciones de su trabajo?:

Sl NO

Un Homologo (Partner)

Su Jefe

Aprendio con la experiencia
Ninguno

Otro

De ser otro su respuesta indique quien:

9. ¢Cuando usted ingreso6 a la empresa le informaron?:

SI | NO

Las normativas internas del departamento

La ubicacién jerarquica de su cargo

Cuédles son sus objetivos y metas
para medir el desempefio de su cargo

Ninguna de las anteriores
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10. ¢Cuanto tiempo le llevd conocer las funciones y responsabilidades de su
trabajo?:

SI | NO

Tres meses

Seis meses

Nueve meses

Mas de nueve meses

11. ¢Durante los primeros (primeros tres meses) de su permanencia en la
empresa su supervisor se aseguro de aclarar las dudas e incertidumbre

acerca de?:

Sl NO

Roles, responsabilidades y actividades
del cargo

De la organizacion en general

Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

12. De acuerdo a su experiencia, como evalla los siguientes aspectos:
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La informacion recibida (Empresa,
Actividades, Seguridad, Programas) al
momento que ingreso a la empresa

La informacion de su puesto de trabajo

La actitud de sus compafieros de trabajo y jefe
inmediato

Las actividades en las cuales hayas
participado

(cumpleafios, compartir, voluntariado, entre
otros

1- Muy Bueno, 2- Bueno, 3- Regular, 4- No satisfactoria
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