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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO CONCEPTUAL

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Indurama como uno de sus procesos de mejora continua tiene como politica la investigacion
anual de clima laboral cuyos objetivos se basan en tres aspectos principales: EL QUERER, EL

SABER Y EL PODER".

A continuacion se procede a explicar los aspectos que recoge la metodologia antes mencionada,
es decir, se detallan los criterios sobre los cuales se construyen los reactivos para el diagnéstico

de ambiente laboral:

Percepcion del nivel de auto competitividad

Provision de capacitacion por parte de la organizacion

Uso del maximo potencial personal por parte de la organizacion
Gestion constructiva de los errores

Nivel de auto motivacion general

Compensacion — beneficios

Desarrollo profesional

Identificacidn con la organizacion

Identificacidn con el trabajo realizado

Trabajo en equipo - relaciones interpersonales - gestion de conflictos
Nivel de estrés y demandas personales

Percepcion de la seguridad en el empleo

Reconocimiento

SABER

QUERER

Nivel de esperanza (respecto a lo susceptible de ser mejorado)

Valores organizacionales
Verdad

Generosidad

Union

! Nota: Hace referencia a una metodologia estratégica enfocada a los lideres organizacionales. Fuente: Gestion de
Talento Humano y Valores de Indurama.



Respeto
Sencillez

Liderazgo

Comunicacion

Procesos, métodos de trabajo, sistemas de organizacion
PODER |Disponibilidad de recursos para el trabajo

Ergonomia - condiciones ambientales

Claridad de los objetivos y desempefio esperados
Cooperacidn - relaciones interdepartamentales

Tabla N°1 “Aspectos tomados para la evaluacion de clima laboral en el periodo 2013- 2014
Autor: INDURAMA Departamento: Bienestar Social.

En el periodo 2013 — 2014 se efectud la valoracion de clima organizacional, cuyos resultados se
expondran a manera de resumen; mediante un cuadro comparativo entre todas las areas de la
empresa y posteriormente una tabla del area especifica de manufactura—produccion con la
finalidad de evidenciar una de las necesidades que lleva a la empresa a solicitar la elaboracion de

esta investigacion.

Areas Nivel de Aceptacién

2013 2014
Comercial 82,78 84,06
Manufactura 71,49 78,05
Produccion(*)2 69,23 76,83
Abastecimiento y Distribucion 81,97 80,88
Ingenieria y Desarrollo producto 69,29 76,03
Sistemas 83,56 79,12
Desarrollo Organizacional - Auditoria - Gerencia General 76,77
Post Venta 72,63
Calidad 71,99 80,67
Talento Humano y Valores - Seguridad Fisica 78,65 81,89
Finanzas 81,22 75,88

Tabla N°2 Analisis comparativo general por areas. 2013- 2014
Fuente: INDURAMA Departamento: Bienestar Social.

2 Nota: (*) Area objeto de estudio del presente trabajo.



El estandar que la organizacion contempla para considerar que las areas tienen un clima laboral
optimo es del 79% al afio 2014; por lo que en la tabla anterior se puede evidenciar que si bien es
cierto algunos departamentos han alcanzado una mejora en su ambiente sin embargo no logran la

expectativa institucional.

El &rea objeto de estudio, es la de manufactura — produccion, en la misma que se denota una

mejora de periodo a periodo de 10 puntos aproximadamente, bordeando el limite esperado.

A continuacion se enfatizara en el area de manufactura especificamente en la sub-area de

produccion, desglosando los resultados por las secciones que la componen:

Area de Manufactura Nivel de aceptacion
2013 2014
SECCIONES
Ensamble TVS LED -- 79.18
Pulido 47.19 72.13
Ensamble Congeladores 49.70 79.02
Ensamble — Cocinas 58.28 77.57
Pre Ensamble — Refrigeradoras y Congeladores 58.74 81.23
Ensamble - Refrigeradoras y Congeladores 62.08 66.38
Acabados Plasticos 62.63 81.23
Poliuretano 63.37 69.63
5 S |Laminado e Inyeccion de Plasticos 64.18 62.10
@ 8 |Prensado Mayor y Menor 64.42 72.13
‘é '§ Formacion Gabinetes 64.66 -
» & |Pre Ensamble — Cocinas 65.50 78.84
Termo formado 66.02 73.37
Pre-Gabinetes 70.09
Serigrafia 71.20
Montaje 73.37 68.86
Metal Mecanica PP 73.98 74.66
Corte 74.40 83.74
Evaporadores 75.05 77.55
Sistemas de Combustion 75.87 78.79
Enlozado 78.92 86.29




Pre-Puertas 79.61 79.80
Pintura 79.83 86.29
Parrillas 80.98 80.38
Formacién Puertas 84.31 71.54
Tratamiento de superficies 86.30 86.29

Tabla N°3 Analisis comparativo de las secciones de Manufactura — Produccion 2013 -2014
Fuente: INDURAMA Departamento: Bienestar Social.

Los datos de la tabla anterior refieren en promedio que el area de produccion en el afio 2013
alcanzd un clima laboral positivo en un 66,56% no obstante para el 2014 se puede palpar una
mejora sustanciosa que alcanza un resultado del 76, 83%; es decir, una mejora de 10 puntos lo
que deja claro que las estrategias que implementa la empresa para la permanencia de sus
colaboradores y bienestar han dado buenos resultados; de esta forma se determina que el clima

laboral de Indurama se convierte en un atrayente para los colaboradores.

Asi también en las conclusiones del informe final que presenta el departamento de Bienestar

Social se manifiesta que las fortalezas que identifican los colaboradores en la institucion son:

e Liderazgo

e Comunicacion.

e Valores (Verdad, Generosidad, Respeto, Unidn, Sencillez).

e Ergonomia— Condiciones Ambientales.

e Compensacion — Beneficios.

Cabe mencionar que en la organizacion no se han realizado diagnosticos de las causas de
permanencia de los colaboradores asi como de la demanda de postulantes; sin embargo en base a

una entrevista realizada al Gerente de Talento Humano se menciono: que identificar estos



factores son de suma importancia ya que en base a ellos se construiria planes de mejora y nuevas
estrategias para el crecimiento sostenido de la empresa apuntalando a la filosofia organizacional;

la misma que versa sobre una concepcion de liderazgo y excelencia.

Para el presente proyecto se identificara dos variables; La primera refiere al nimero de
empleados en el afio 2013- 2014 (permanencia); y la segunda es identificar el nimero de
postulantes para el area de manufactura - produccion en el mismo periodo (demanda); de tal

forma los datos obtenidos son:

Criterio 2013 2014 Incremento
Colaboradores 1985 2263 278
Postulantes 150 268 118

Tabla N°4: Poblacién por variables de investigacion 2013- 2014.
Fuente: INDURAMA Departamento Bienestar Social.

Concluyendo la informacién antes descrita se puede analizar que hay un incremento en la
demanda de postulantes de 118 personas entre afio y afio y de 278 empleados contratados entre
los dos periodos; lo que argumenta una vez mas que la empresa es considerada por el contexto
como una fuente de empleo ya que las vinculaciones fueron seleccionadas de la base de datos

postulantes.

2. JUSTIFICACION Y RELEVANCIA

JUSTIFICACION:

Entendiendo la permanencia como el indicador que deja ver la antigiedad laboral de los

colaboradores en relacion a su fecha de contrato y; la demanda de postulantes como el nimero de
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carpetas que recibe la organizacion ya sea por oferta de trabajo o por la propia iniciativa de las
personas, es una necesidad eminente identificar las causas que provocan estos comportamientos

ya que las mismas contribuiran a la estrategia organizacional y operativa.

Con los resultados que se obtengan, Indurama contara con un panorama que le permitird reforzar
aquellas tacticas que motivan a la permanencia del personal; sin embargo no hay que olvidar que
éstas pueden tener efectos positivos o0 negativos. De tal manera, a continuacion se procedera a
enumerar algunos aspectos sobre los cuéles podria incidir dicha informacion o en su defecto

sobre la funcion misma de determinados departamentos:

v Proceso de Induccion: se podra realizar un marketing interno positivo con los nuevos
colaboradores a efecto de sustentar su sentido de pertenencia e identificacién con
Indurama.

v Desarrollo de personal®: reforzar aquellos planes de motivacion intangibles que estan
provocando que los trabajadores actualmente enrolados decidan permanecer en la
institucion; asi como eliminar aquellas practicas que provocan desvinculacion de
personal. No hay que perder de vista que de este estudio evidentemente van a brotar ideas
que puedan ser la base para nuevas estrategias de retencion de personal.

v Imagen y Comunicacion®: A este departamento los resultados obtenidos le serviran como

insumo para vender una imagen interna y externa positiva de la empresa.

*Nota: Desarrollo de personal en Indurama refiere al departamento encargado de elaborar planes
de retencion, motivacion y desarrollo de los colaboradores.

*Nota: Imagen y comunicacién en Indurama se refiere al departamento encargado de la
socializacion de resultados obtenidos tanto interna como externa.



La magnitud de este analisis y diagnostico es muy importante para la organizacion ya que
mediante éste identificaremos lo que hace que cada persona se desempefie en el dia a dia dentro
del area productiva, adquiriendo ese empoderamiento y enfoque que la empresa requiere en cada
uno de sus colaboradores como parte del liderazgo y excelencia. También como parte de este
estudio es necesario determinar el por qué ve la gente en INDURAMA una plaza de trabajo, y
asi poder explicar qué es lo que la empresa esta haciendo bien como organizacion y poder definir

una mejor estrategia para lograr lo antes mencionado.

RELEVANCIA:

Entendiendo la permanencia y la demanda de plazas de trabajo como indicadores que dejan ver
tanto la antigtiedad del colaborador y la demanda de postulantes con solicitudes de ingreso a la
empresa, se tiene en cuenta cudn importante es para Indurama como organizacion, el saber por

qué es considerada como una de las empresas lideres dentro del mercado local y nacional.

Se realiza este estudio para poder determinar y enmarcar las verdaderas causas, es decir qué es lo
gue motiva a cada colaborador a ser mas eficaz y efectivo. Es importante saber cuéles son los
aspectos principales que pueden estar influyendo para que temas como calidad de trabajo,
mejoras en el clima laboral, la mantencion de la buena reputacion de la organizacion, la
capacidad para atraer a personal externo, los valores y los indices bajos de rotacion; entre otros,
puedan ser un punto fuerte; ayudando asi a uno de los pilares estratégicos de Indurama: que es
el enfocar al personal hacia el liderazgo y excelencia, obteniendo un personal motivado y

predispuesto.

La presente investigacion aporta con un conocimiento practico, ya que de sus resultados la

organizacion como tal podra elaborar planes de intervencion a futuro.



3. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores que inciden en la permanencia del personal del area productiva de

Manufactura — Produccién; asi como la causalidad de demanda de postulantes.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v' Disefiar las herramientas de investigacion.
v Aplicar las herramientas de investigacion y analizar los resultados obtenidos.

v" Discutir de los resultados obtenidos.

4. MARCO CONCEPTUAL
El compromiso organizacional ha sido un indicador muy importante de la retencion laboral, ya
que aquellos empleados con un alto compromiso con la organizacién tienden a tener una fuerte
identificacion con la misma, a sentirse parte de la organizacion, a acordar con sus objetivos y

sistemas de valores, a permanecer y trabajar duro en ella (Curtis y Wright, 2001).

En efecto el compromiso del personal de produccion del area de “manufactura” en Indurama, es
muy importante para el estudio de permanencia dentro de esta organizacion, ya que son los
empleados con un alto compromiso de pertenencia e identificacion en la empresa, la misma que a
buscado alinear sus objetivos organizacionales con los valores y objetivos personales de estos
trabajadores haciendo que estos formen parte de la organizacion y transmitan dentro de su lugar

de trabajo lo mejor de cada uno de ellos.
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De hecho varios estudios de investigacion sobre el tema de la permanencia de los empleados en

la organizacion muestran los siguientes resultados positivos (Bohlander, Snell, Sherman, 2001 )

Mejora la satisfaccion del empleado en el puesto.

Reduce la rotacion voluntaria

Mejora la comunicacion

Da expectativas realistas del puesto.

Lo que el autor identifica en su investigacién es; que las personas que estan fuertemente
comprometidos con la organizacion, es un resultado positivo puesto que la permanencia abarca el
resultados de la satisfaccion, la rotacion, la comunicacion organizacional y da expectativas del
puesto, cuando las personas permanecen en un lugar de trabajo en un lapso de tiempo mantienen

unidos sus lazos organizacionales.

Por otro lado la etapa en la que masivamente las personas se incorporaban a las organizaciones
como voluntarias ha quedado atras. Este proceso, que constituyd un llamativo fendmeno social en
Espafia a finales de los noventa, se ha estabilizado y los voluntarios comienzan a ser un recurso
escaso que hay que cuidar convenientemente. La estabilizacién en la afluencia de voluntarios a
las organizaciones y las tasas de abandono, en muchos casos elevadas (Cortes, Hernan y Lopez,

1998; Mota y Vidal, 2003; Vecina, 2001),

Han tenido consecuencias préacticas en la gestion de los programas de voluntariado y hoy es

indiscutible la necesidad de implantar en las organizaciones procedimientos eficientes de gestion

11



que maximicen la calidad de los programas, la satisfaccion y la permanencia de los voluntarios

(Chacén y Vecina, 2002; Medina, 2006; Snyder y Omoto, 2006).

Si, a pesar que para la permanencia de los colaboradores necesitamos el compromiso de los
mismos; no obstante hay otros factores que dan valor intrinseco como son los valores
organizacionales los cuales alinean a los colaboradores para seguir adelante siendo que la

empresa no deja atras sus valores morales y compensa su trabajo.

Otros estudios, sin embargo, consideran el caracter multidimensional de la satisfaccion que
genera la permanencia. Gidron (1985) identifica 12 dimensiones, de las cuales cabe destacar:
satisfaccion con la actividad realizada, reconocimiento social y supervision. Galindo-Kuhn y
Guzley (2001) identifican cuatro dimensiones: apoyo organizacional, eficacia de la participacion,

empowerment e integracion en el grupo.

Se sabe que para que haya permanencia laboral hay un proceso en donde los empleados se
sienten satisfechos con todos sus beneficios su lugar de trabajo, a mas que la empresa es
reconocida por sus valores organizacionales son puntos fuertes para la permanencia dentro de

esta organizacion en el drea de manufactura “produccion”.

Si sabemos que la satisfaccion tienen mucho que ver en el proceso de permanencia de los
empleados, podriamos hacer una comparacion acorde a la permanencia y la satisfaccion de las
motivaciones. Sabemos que la motivacion genera un valor intrinseco en el colaborador, ésto
genera la organizacion dentro de sus empleados y puestos de trabajo, sabemos también que el

valor econdémico es necesario para cubrir gastos y necesidades, pero mas necesario es saber que

12



tanta importancia se da al trabajador en relacion con su trabajo si los colaboradores perciben la
gratitud de la empresa a ellos y el trabajo efectuado, como es reforzado positivamente con sus
jefes inmediatos, como ellos son tratados por la organizacion influye directa y poderosamente en

la permanencia de personal.

De este modo para que exista permanencia del personal se relaciona la Satisfaccion
organizacional. Puesto que las tareas asignadas se realizan con el trabajo en equipo, y que ha sido
de gran importancia evaluar la satisfaccién con los diversos aspectos de la gestion. también la
comunicacion de jefes y colaboradores muestran que la fluidez y claridad de la comunicacion o el
reconocimiento a sus empleados por parte de Indurama se relacionan significativamente con la

permanencia del personal.

La permanencia de personal también se relaciona con la satisfaccion de las tareas. Ante la gran
diversidad de tareas capaces de ser realizadas, es conveniente centrarse en caracteristicas de las
que se derivan efectos positivos como si aspiramos a conocer en profundidad de qué depende la
permanencia de los colaboradores, es necesario progresar en la enunciacion de un proceso de
satisfaccion amplio. En otros estudios también ha resultado ser un predictor significativo del
abandono/permanencia evidenciando que son los mismos colaboradores quienes mejor conocen
las circunstancias de su vida y quienes, por tanto, mejor pueden estimar el tiempo que van a

permanecer.

El tema de permanencia es amplio y correlacionan muchos aspectos como la motivacion, la
satisfaccion, el clima organizacional y la comunicacion interna etc. La gestion que realiza la

Empresa es amplio con grandes resultados y que son valorados e identificados por las demas
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organizaciones, siendo una de las organizaciones mas competitivas no solo con sus artefactos de
calidad si no también con personal comprometido, capaz e identificado con la organizacion es el
resultado de las buenas practicas de los recursos humanos y la direccion que refuerza estas

buenas relaciones a consolidado un equipo de trabajo delicado.

Demanda de personal:

“La demanda del mercado laboral son los puestos que requieren las empresas y que deben ser
cubiertos por trabajadores que se adecuen a los requisitos exigidos por ella. La demanda la
constituyen la totalidad de puestos de trabajo vacantes, que son ofrecidos por las empresas a los

trabajadores”. (Fontana, 2003; 122)

La demanda agregada del mercado de trabajo se constituye por las demandas individuales de
empleo de cada una de las personas que desean obtener un puesto de trabajo. Esta demanda del

mercado de trabajo es creciente con el salario ofertado por los empleadores. (Calvo, 2005; 39)

Podemos darnos cuenta que al igual que en el caso de la definicion de oferta del mercado de
trabajo, se nota que la definicion de demanda de mercado de trabajo de Fontana y Calvo es
contraria, la primera hace referencia a que la demanda laboral se constituye por los puestos de
trabajo que demanda las empresas y que deben ser cubiertos por trabajadores. La segunda en
cambio afirma que la demanda del mercado laboral se constituye por el nimero de personas que
desean trabajar a cambio de un salario. Entonces se puede definir que la demanda la hace la
empresa acorde a su necesidad y también por parte de las personas que desean trabajar para la
misma pero en un aspecto de necesidad econdmica. Siendo esta teoria tomada para el estudio de

demanda laboral.

14



La demanda de trabajo nace Gnicamente cuando las personas externas buscan trabajo y empiezan
preguntando primeramente a amigos familiares o personas cercanas que trabajan dentro de la
organizacion. Luego de este medio de busqueda empieza la basqueda de trabajo méas formal, en
donde se difunde las vacantes, ya sea por estos medios de comunicacion como diarios, radio o tv,
los envios de hojas de vida etc. En esta prestigiosa empresa Indurama se hace mediante una
politica empresarial primero tomando en cuenta con el personal que mantiene la organizacion
luego recibiendo recomendaciones de “conocidos” de sus propios empleados, después mediante
consultoras, carteles en la empresa, colocacién de avisos en diarios, entre otros canales para que
los candidatos acudan a la empresa ante la demanda de empleo.

La empresa ha ganado confianza y valor primero haciendo que el personal interno se motive en
salir adelante y buscando un proceso de desarrollo profesional dentro de la misma, estos
colaboradores llevan el buen concepto sobre INDURAMA, el hecho que la empresa busque
desarrollar a su propio personal da valor dentro de la organizacion y como resultado tendré lo
que llamamos la demanda de personal fuera de la organizacion. El personal interno vende la
imagen de la organizacion hacia fuera “Endo-marketing”.

Por otra parte podemos identificar que la empresa ha cultivado en sus empleados internos esas
buenas relaciones sociales que son los mismos que venden la buena imagen de la misma para
obtener un buen resultado en cuanto a su demanda de personal. El ser “visible como empresa” es
una condicion para estas redes de relaciones de demanda que son los que dan un buen resultado a
mover la demanda y oferta de trabajo. Si hablamos de relacionarnos, es fundamental saber
comunicarnos eficientemente porque es la primera imagen que ofrecemos ante personas que

conocemos y ante otras que no conOCeMOs.
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Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007) mencionan que con frecuencia se utilizan dos métodos
de prevision de la demanda de empleados: la prevision informada y la basada en proyecciones

estadisticas convencionales.

Previsién informada

El método de prevision informada segin Dolan et al. (2007) es mediante las estimaciones de
gerencia, siguiendo primero un proceso descendente, comunicando las estimaciones a los
distintos niveles, para después iniciar una revision que empieza en los niveles inferiores y sigue

hacia arriba para terminar considerando las diferencias y tratar de mejorar la prevision.

Proyecciones estadisticas convencionales

“Los procedimientos de proyeccion estadistica mas habituales son el andlisis de regresion lineal
simple y el analisis de regresion lineal multiple”. (Dolan et al., 2007, p. 91), cada uno de estos
métodos son los que mueven a los postulantes a formar parte de Indurama para ellos ser parte de
una organizacion que se proyecta sin dejar atrds los valores le da un valor muy esencial a la
empresa como tal ni siquiera para algunos es factores de compensaciones es mas el hecho de
trabajar donde a las personas les ven mas como lo que son SERES HUMANOS eso vende

INDURAMA exteriormente una empresa alineada a los valores.

GLOSARIO DE PALABRAS:

Permanencia de personal; Podemos decir que la permanencia es una cualidad subjetiva que no
tiene un tiempo determinado o especifico si no que puede variar de caso en caso de acuerdo al

objeto o sujeto al que se aplique. Debemos comprender a la permanencia como una cualidad que
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hace que una cosa, persona o fendmeno dure en el espacio y en el tiempo sin variar sus
caracteristicas o haciéndolo en un nivel minimo. ®

Demanda de personal: existen una serie de elementos, conocidos y estudiados, que hacen que
una organizacion tenga demanda de unos recursos humanos bien formados y que ocupen con la

suficiente probidad los cometidos para los que han sido designados®.

5. VARIABLES O DIMENSIONES

VARIABLES:

Variable: Cualquier caracteristica que en una investigacion presenta mas de una categoria’.

Como empresa se necesita conocer esta serie de pardmetros, sobre el andlisis realizado que
afecten o impulsen la permanencia de los colaboradores dentro de la empresa ya a partir de estos
datos obtenidos poder generar un plan de accién y mejorar el empoderamiento y compromiso
basado en motivacion del personal, combinando este aspecto con la percepcion con la que se

observa a Indurama como potencial fuente de empleo.

Las variables tomadas en cuenta para este estudio son:

“La causalidad de la permanencia de los colaboradores del area de produccion”.

“La causalidad de Demanda de postulantes del area de Produccion”.

5 http://www.definicionabc.com/general/permanencia.php [Recuperado, 15 de noviembre del
2015]

6 Baranovski, D. (05 /agosto/2010). http://blogderecursoshumanos.es/demanda-de-recursos-
humanos/ [Recuperado, 15 de noviembre del 2015]

7 1, Montero. 0.G.Ledn, (2007). INTRODUCCION Y FUNDAMENTOS
http://www.uv.es/mperea/T1.pdf [Recuperado, 25 de enero del 2016]
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6. HIPOTESIS O SUPUESTOS

HIPOTESIS:
Hipotesis: Una hipotesis es un anunciado predictivo sobre el resultado esperado de la
investigacion. Exigen comprobacion y conducen a una conclusion®.

v ¢Si Indurama es una potencial fuente de empleo en el mercado local?.

v ¢Los beneficios, las caracteristicas o el componente interno de Indurama es un factor

atrayente para la permanencia de los colaboradores?.

DISENO METODOLOGICO
7.- MARCO METODOLOGICO

PERSPECTIVA METODOLOGICA:

La perspectiva exterior (cuantitivista) partidaria del naturalismo y la utilizacidn de la explicacién
causal determinista, haciendo énfasis en el analisis, medicion y prediccion exactas y el empleo de
procedimientos operacionales y conceptos formales. °

El presente estudio es un analisis cuantitativo ya que se desea conocer cuales son los factores

gue Indurama genera y que actan como causalidad de la permanencia del personal; asi también

8 I, Montero. 0.G.Ledén, (2007). [INTRODUCCION Y FUNDAMENTOS
http://www.uv.es/mperea/T1.pdf [Recuperado, 25 de enero del 2016]

9 Perspectiva cualitativa-Perspectiva cuantitativa en la metodologia sociol6gica Francisco Alvira
Martin Reis: Revista Espafiola de Investigaciones Socioldgicas No. 22 (Apr. - Jun., 1983),
Published by: Centro de Investigaciones Sociologicas DOI: 10.2307/40182982 Stable URL.:
http://www.jstor.org/stable/40182982 Page: 61 [Recuperado: 25 de enero de 2016].
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identificar las causas que llevan a las personas externas a Indurama a identificarla como un fuente

potencial de empleo dentro de la ciudad.

DISENO DE INVESTIGACION:

La investigacion experimental consiste en la manipulacion de una (o mas) variable experimental
no comprobada, en condiciones rigurosamente controladas, con el fin de describir de qué modo o
por qué causa se produce una situacién o acontecimiento particular.™

Este proyecto de investigacion es de tipo experimental; ya que se desea comprobar si los
distintos aspectos que la empresa ofrece a sus colaboradores para garantizar su permanencia; asi

como si la imagen que proyecta son causalidad de permanencia y demanda laboral.

TIPO DE INVESTIGACION:

Los estudios descriptivos buscan desarrollar una imagen o fiel representacion (descripcién) del
fendmeno estudiado a partir de sus caracteristicas. Describir en este caso es sinGnimo de medir.
Miden variables o conceptos con el fin de especificar las propiedades importantes de
comunidades, personas, grupos o fenémeno bajo analisis™.

Este trabajo se enmarca en un tipo descriptivo debido a que se procedera a describir la
incidencia de cada aspecto y variables respectivamente en la demanda de los aspirantes como en

la permanencia de los colaboradores.

10 Grajales, T.(27/03/2000). TIPOS DE INVESTIGACION. http://tgrajales.net/investipos.pdf.
[Recuperado: 25 de enero de 2016]
11 IDEM
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INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE PRODUCCION DE DATOS:

INSTRUMENTOS
TIPO OBJETIVO CONSTRUCCION
ENCUESTA:2: Con esta herramienta | Esta herramienta esta construida de los siguientes
Conjunto de pregunt | se obtendra la | elementos:
as tipificadas siguiente informacién: | Beneficios, Incentivos y Recompensas, Desarrollo

dirigidas a una mues | 1.- Comprobar si los | Profesional y Personal, Reconocimientos, Liderazgo y
tra representativa de | distintos aspectos que | entorno laboral.

grupos sociales, para | la empresa brinda a los | Comunicacion., Procesos, Métodos de trabajo, Sistemas

averiguar estados de | colaboradores de organizacion, Ergonomia, Condiciones Ambientales,
opinidn o conocer ot | garantizan su | Claridad de los objetivos y Métodos de control, Factores
ras cuestiones que permanencia. externos Indurama, Valores.

les afectan. 2.- Comprobar si la | Cuales son las cosas que se sabe de Indurama.

imagen que proyecta | Porque se desea trabajar en Indurama.

son causalidad de | Los comentarios que se escuchan de la empresa.
permanencia y | Si fuese contratado por que se quedara en la
demanda laboral. organizacion.

Que es méas importante el dinero o el trabajo.

ENTREVISTA13: Se entrevistara  al
La define como | gerente de talento
Vista, reunion o cita | humano para poder
de dos o0 mas | identificar las
personas en un lugar | principales

determinado para | necesidades de la
tratar 0 resolver | organizacion en base a

alglin asunto o para | la permanencia de

12 Real Academia Espafiola. http://www.rae.es/vocabulario-cientifico-y-técnico™ [Recuperado:
25 de enero de 2016]

13Salvat Editores,(1993,tomo8, p.438.) LA ENTREVISTA COMO TECNICA DE
INVESTIGACION SOCIAL. FUNDAMENTOS TEORICOS, TECNICOS Y
METODOLOGICOS.
http://datateca.unad.edu.co/contenidos/401560/La_entrevista_como_tecnica_de_investigacion_so
cial_Fundamentos_teoricos.pdf [Recuperado: 25 de enero de 2016]
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tomar nota de las
respuestas de uno o
varios e informar al
publico, o para
recoger datos acerca
de un problema

social o psicosocial.

los colaboradores y la
demanda de plazas de
trabajo, como tema de

investigacion.

Tabla N°5: Instrumentos y Técnicas de Produccion de datos
Tesistas: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josue.

PLAN DE ANALISIS:

Para realizar este estudio se seguiran los siguientes pasos:

e Aprobacidn por parte de los directivos para la elaboracion del tema de investigacion en la

empresa Indurama.

e Realizar el formulario de encuesta que se va a aplicar.

e Obtener informacion sobre el total de colaboradores en el periodo 2013, 2014.

e Sacar la muestra para la aplicacion de la encuesta en el area de produccién.

e Aplicar la encuesta en las 4 areas de produccion.

e Realizar la tabulacion de los resultados obtenidos en las areas de produccion.

e Realizar el analisis estadistico por cada aspecto y por cada factor

obtenidos.

de los resultados

e Realizar un andlisis estadistico comparativo por factores de las distintas areas de

produccion.

e Obtener informacion sobre el total de futuros colaboradores en el periodo 2013, 2014.

e Sacar la muestra para aplicar la encuesta al personal externo.
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Aplicar al personal externo.
e Realizar la tabulacion de los resultados estadisticos obtenidos con el personal externo.
e Realizar el andlisis de los resultados de la parte externa.

e Discusion de resultados.

8.- POBLACION Y MUESTRA

POBLACION:
CRITERIO 2013 2014 INCREMENTO
COLABORADORES 1985 2263 278
POSTULANTES 150 268 118

Tabla N°6: Poblacién por variables de investigacion 2013- 2014.
Fuente: INDURAMA Departamento Bienestar Social.

TIPO DE MUESTRA:

Se puede determinar la probabilidad que tiene cada elemento de la poblacién de formar parte de
la muestra®®.

El tipo de muestra usado para este estudio es probabilistica ya que cualquier persona que sea
parte del area productiva puede pertenecer a esta muestra estadistica y por ende formar parte de

este estudio.

14. Navas, Ara. (2001) METODOS, DISENOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION
PSICOLOGICA. UNED, Madrid. www.uv.es/mperea/T1.pdf [Recuperado: 25 de enero de 2016]
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CRITERIOS DE LA MUESTRA:

Teniendo el tema de la permanencia para este tema se tomé en cuenta la division de las sub-areas
pertenecientes al rea general de Manufactura-Produccion, las cuales son:

e Refrigeracion.

e Metal Mecénica.

e Cocinas.

e Partesy Piezas.

En cambio para la demanda se tomara en cuenta el nimero de carpetas que se registro en el

area de seleccion de la empresa y que aun no han sido contactadas.

FUNDAMENTOS DE LA MUESTRA:

La empresa Indurama se encuentra conformada por las siguientes grandes areas: Comercial,
Finanzas, Abastecimiento y Distribucion, Talento Humano y Valores, Ingenieria Técnica, Post
Venta, Tecnologias de la Informacién, Organizacion y Métodos, y Manufactura, de las cuales,
para el siguiente estudio se tomd Unicamente las sub areas que pertenecen a Manufactura-
Produccion ya que es aqui donde encontramos la mayor parte de colaboradores de la empresa.
Ademas es cada una de estas donde podemos encontrar al personal con mayor antigiedad, lo

cual sirve mucho para obtener la informacion que se busca.
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MUESTRA:

Muestra (es un subgrupo de la poblacion), se utiliza por economia de tiempo y recursos, implica
definir la unidad de analisis y requiere delimitar la poblacion para generalizar resultados y
establecer parémetros™®.

Para este estudio se realizara una muestra de todas las personas tomadas en cuenta dentro del
Universo a las cuales se les realizara la encuesta. La muestra tomada para el estudio de la

permanencia es la siguiente:

TAMANO DEL UNIVERSO
Numero de personas que componen la poblacién a estudiar.

HETEROGENIEDAD %
Es la diversidad del universo. Lo habitual es usar 50%, el peor caso.
222

MARGEN DE ERROR %
Menor margen de error requiere mayor muestra.

NIVEL DE CONFIANZA %
Mayor nivel de confianza requiere mayor muestra. Lo habitual es entre 95% y 99%.

MUESTRA
Personas a encuestar.

TablaN°7: Muestra Estadistica para produccion Indurama.

En donde nos indica el tamafio del universo en el cual nos basamos con el tltimo dato del total
de colaboradores que es 949 personas dentro del area productiva teniendo una heterogeneidad
del 25 % y un margen de error del 5%, teniendo asi un nivel de confianza del 95% y dandonos
un total de la muestra estadistica a utilizar sera de 222 encuestas que se deben aplicar.

En cambio la muestra tomada para el estudio de la Demanda es:

15 Sampieri, Roberto. Collado, Carlos. Lucio, Pilar. (1998) METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION. Mc GRAW HILL. México.
https://www.esup.edu.pe/descargas/dep_investigacion/Metodologia%20de%20la%?20investigaci
%C3%B3n%205ta%20Edici%C3%B3n.pdf, pagl7l [Recuperado: 25 de enero de 2016]
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TAMANO DEL UNIVERSO
NUmero de personas que componen la poblacién a estudiar.

HETEROGENIEDAD %
Es la diversidad del universo. Lo habitual es usar 50%, el peor caso.

MARGEN DE ERROR %
Menor margen de error requiere mayor muestra.

NIVEL DE CONFIANZA %
Mayor nivel de confianza requiere mayor muestra. Lo habitual es entre 95% y 99%.

95 MUESTRA
Personas a encuestar.

TablaN°7: Muestra Estadistica para la demanda de personal.

Este cuadro nos indica el tamafio del universo en el cual nos basamos con el Gltimo dato del
total de postulantes que es 180 personas aspirando un puesto dentro del &rea de produccion
teniendo una heterogeneidad del 15 % y un margen de error del 5%, teniendo asi un nivel de
confianza del 95% y dandonos un total de la muestra estadistica a utilizar que sera de 95
encuestas telefénicas que se deben aplicar a las personas que dejaron sus curriculums dentro de la

empresa.

RESULTADOS DESCRIPTIVOS

9.- DESCRIPCION DE DATOS PRODUCIDOS

De la variable de la permanencia se realizé la aplicacion de una encuesta a 222 colaboradores
contemplando la muestra estadistica que consta en el apartado nimero dos. Este nUmero tiene
una caracteristica en comun y es que todos los colaboradores objeto de investigacion pertenecen

al area de Manufactura-Produccion.

Para mejor comprension a continuacién se muestran a manera de tablas el total de encuestas que

fueron aplicadas por seccidn conjuntamente con el promedio de afios de antigiedad.
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Serigrafia

Pre Refrigeracion 10 13
Pre Puertas 7 6
Poliuretano 12 11
Termo formado 8 8
Acabados Plasticos 7 9
Congeladores 7 7
Ensamble de Refrigeracion 11 12
Formacion de Gabinetes 6 7
Pre Gabinetes 6 11

6 6

Tabla N°9: Detalle de Encuestas del area de Refrigeracion.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.

Ensamble Leds 3 10
Ensamble Cocinas 15 9
Pre Ensamble de Cocinas 6 16

Tabla N°10: Detalle de Encuestas del area de Cocinas.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.

Sistemas de Combustion 6 13
Laminado e Inyeccién de Plasticos 6 9
Parrillas 7 10
Metal Mecéanica PyP 8 7

Tabla N°11: Detalle de Encuestas del area de Partes y Piezas.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.

Corte 11 10
Prensado Mayor 13 10
Prensado Menor 10 11
Evaporadores 7 11




Pintura 5 9
Pulido 7 8
Formacién de Puertas 10 10
Montaje 6 9
Enlozado 7 8
Tratamiento de Superficies 15 7

Tabla N°12: Detalle de Encuestas del area de Metal Mecanica.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.

De la variable de la demanda laboral se realiz6 la aplicacion de una encuesta telefonica a 95
aspirantes que han dejado sus curriculums en la organizacion durante el periodo 2013 - 2014

contemplando la muestra estadistica que consta en el apartado nimero dos.

La encuesta estuvo construida por 6 reactivos de respuesta abierta. Se optd por esta modalidad ya
que al dejar una respuesta libre por parte de los aspirantes se aspiraba a obtener la mayor cantidad

de informacion.

10.- PRESENTACION DE LOS RESULTADOS.

A continuacién se presentan los resultados cuantitativos producto de la aplicacion de las

herramientas, sin realizar ninguna interpretacion ni incluir un criterio de los investigadores.

Los tres primeros cuadros corresponden a la variable de permanencia, cuyos datos se encuentran
distribuidos de manera horizontal por cada sub-area; en tanto que de manera vertical se

encuentran ordenados por los aspectos investigados.

Posteriormente se encontrara el cuadro de resultados concernientes a la variable de demanda de
postulantes. Cabe mencionar que al ser un reactivo de respuesta abierta, se ha procedido a

agrupar las respuestas proporcionadas por unanimidad de criterio.
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REFRIGERACION COCINAS METAL MECANICA PARTES Y PIEZAS
b o o I
ASPECTO o | 5 S s | 8 S 2| 8 S e | 8 S
§ | S S g S S § | S S g | S S
ju c fu c ju c € c
o £ Q o £ Q o £ Q o £ Q
g o 2 g 3 4 g | 2 e 2
E | 2 a £ 2 al E | 2 o E |2 &
Clinica Humanitaria. 40% | 43% 6% |5% [6% |54% |25% (8% (4% [8% [41% |45% 5% |8% |1% |[56% [26% |11% |7% |0%
Departamento de Salud Integral. 54%|38% 6% [3% |[0% |[50% [38% (8% [4% |0% [53% |32% |5% |[3% |7% |52% |44% (4% [0% |0%
Comedor. 49% | 30% | 18% | 4% [0% |63% |29% (8% [0% [0% [46% |46% |4% |1% (2% |[59% [30% |11% |0% |0%
BENEFICIOS Comisariato. 54%26% | 13% (8% |0% |42% |42% |13% (4% |0% [43% |42% |10% |4% |1% |48% [41% |7% |[4% |0%
Transporte. 50% | 25% [ 15% | 6% |4% |71% |13% |13% (4% [0% [51% |20% |10% |20% (0% |[44% [33% |7% |11% |4%
Descuento en adquisicién de productos que oferta Marcimex. 40% | 38% [13% | 9% |1% [46% [33% [17% |4% |0% |47% |32% |18% |2% |1% |[52% [30% [19% |0% |0%
Celulares. 8% |40% [30% |13% |10% |4% |33% |25% |33% (4% [10% |33% |15% |31% |11% |33% [19% |19% |22% | 7%
Bonos variables. 44% | 29% | 13% | 10% [5% |63% |25% (0% (4% [8% [38% |38% |4% |9% |10% [48% [22% |7% |15% |7%
INCENTIVOS Y Premios a la creatividad. 31%[39% | 11%|11% |8% |33% |42% |8% |8% [8% [36% |41% |11% |4% (8% |52% [37% |7% |[4% |0%
RECOMPENSAS Premios a la mejora continua. 29% | 45% | 13% (8% |6% |33% |42% |4% |8% |13% [38% |42% |11% |4% |4% |52% [33% |11% [0% |4%
Premio a la implantacion de proyectos. 33% [45% | 15% | 4% |4% |38% |42% (4% |4% |13% |43% |42% |10% |3% [2% |56% [30% (7% |4% |[4%
Formacion Dual. 34%|43% (6% |8% |10% |33% |38% |4% |13% |13% [30% [38% |11% |5% |15% |41% (22% [11% [7% |19%
DESARROLLO Bachillerato Acelerado. 19% [49% | 10% [ 11% | 11% (29% [46% [8% |8% [8% |31% |36% |16% |7% |10% |41% |26% |15% |4% |15%
PROFESIONAL Y | Capacitaciones. 46% 43% 5% |5% [1% |58% |29% (0% (8% [4% [51% |34% (8% |7% |1% |[70% |[15% |15% |0% |0%
PERSONAL Planes de accion 21%|53% | 10% | 13% |4% |25% |58% |4% |4% [8% [38% |41% |11% |4% |5% |[48% [37% 4% [4% |7%
Rotacion de puestos (Multifuncion). 34%|50% [ 11% (5% |0% |42% |38% |13% |8% |0% [35% |46% |13% |4% |1% |[26% [59% |7% |[4% |4%
Promociones internas. 25% | 44% | 15% | 9% |8% |21% |54% |8% |4% |13% [34% |35% |19% |5% |7% |37% [41% |15% [4% |4%
Entrega de preseas. 9% [51% |16% |14% |10% |13% |58% |13% |4% |13% |27% |34% |22% |5% |11% |11% |59% |15% |4% |11%
RECONOCIMIENTOS - ——
Representaciones a la organizacion. 26% | 44% | 10% | 10% | 10% | 29% |46% (8% [0% |17% |31% |42% |10% 9% |9% [26% [52% |11% |4% |7%
Reconocimientos a través del sistema. 15% [46% | 18% | 8% |14% |33% |38% |13% (4% |13% |[15% [44% [21% [8% |12% |22% |48% |15% |7% |7%
Relacion que tengo con mi supervisor. 51%(41% |5% [1% |1% [71% |29% |0% [0% |0% [52% |45% 3% |0% |0% [59% |22% |7% |7% |4%
L'gﬁ$é§(§8Y Relacion con mis compafieros. 65% |31% |4% |0% [0% |63% [38% [0% |0% |0% |[64% |35% |1% |0% |0% [59% |33% |4% |4% |0%
LABORAL oArr;;g?zsac?oune he llegado a tener dentro de la 38%|54% 6% |3% |0% |58% |38% |4% (0% |0% |57%|38%|4% |0% |0% |56% |33% 7% [4% |0%
Trato Jefe-colaborador. 50% |40% (9% [0% |1% |71%|29% |0% |0% |0% [52% |43% 2% |1% (2% |52% [33% |7% |7% |0%

Tabla N°13: Detalle General de encuestas aplicadas en Manufactura —Produccion.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.
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REFRIGERACION COCINAS METAL MECANICA PARTES Y PIEZAS
ASPECTO 2 2 2 2

g £ 8 2 8 3 g | 8 S g | S 3

§ | S S g | S g | S g | S S

ju = = < = c < = c < = =

o £ Q o £ Q o £ Q o S Q

- e 2 & S 2 & S 2 - e 2

E |2 al E | Z a E | Z o E |2 &l

Clara. 43% [50% |[8% (0% 0% |67% |33% |0% [0% [0% [56% |[40% |3% |0% |1% |56% [37% [4% (0% |4%

i Asertiva. 18% 64% (9% [4% 6% [29% |54% [0% [8% |8% |30% [63% (4% [2% |1% |37% [37% |15% |7% |4%

COMUNICACION

Oportuna. 25% [54% [11% |9% [1% |67% [29% |4% |0% (0% [30% [62% [5% [0% |3% |30% [48% |7% |7% |7%

Transparente 39% |45% | 6% [6% |4% |67% [33% |0% |0% |0% |44% |[41% |11% |1% |3% |[52% |30% |4% |7% |7%

PROCESOS/ Proyectos a través de seguimiento (AMFE). 15% |46% (5% |4% 30% [17% |54% |13% |0% |17% |25% [44% [12% [0% |19% |15% [52% (4% |4% |26%

METODOS DE Matriz de control de pendientes. 9% [48% [16% |9% |19% |13% |54% |13% |8% |13% [20% [44% |18% |4% |14% |33% |37% |11% [4% |15%
TRABAJO

Reuniones Uno a Uno. 16% |53% | 15% (8% |9% |46% [42% |[0% |8% (4% |31% [32% |22% |[7% |9% |30% [48% [4% |4% |15%

Maquinaria Automatizada. 39% [45% |6% (5% |5% |38% |58% |0% [0% (4% ([44% |41% |9% |3% |3% |44% |33% [4% |7% |11%

ggﬁgl'\'c?'c\)ﬂl\'éé Equipos Adecuados. 59% |33% (8% |1% |0% |58% |38% |[4% |0% |0% [63% |27% [5% [3% |1% |67% |30% |4% [0% |0%

AMBIENTALES Seguridad en los puestos de trabajo. 69% |24% |5% (3% |0% [79% |21% [0% |0% [0% [63% |31% (3% |1% |2% |[67% [22% [0% |11% |0%

Comodidad en los puestos de trabajo. 55% [34% (8% (3% (1% |54% |33% |[13% (0% 0% |49% |41% |5% |3% [1% |[52% |26% |7% |15% |0%

Difusién de objetivos departamentales. 24% [53% |[15% |4% |5% |42% |46% |8% |4% (0% |[26% [52% [8% |4% |10% |37% [41% |4% |[19% |0%

CLg‘EIJ%?‘I_?V%E;;OS Difusién de objetivos estratégicos organizacionales. 28% [50% |16% |4% (3% |38% |46% |13% |[0% |4% |31% |48% |9% |5% [7% |[41% |26% |15% |19% | 0%
METODOS DE

CONTROL Indicadores de gestion. 24% [59% [6% |6% [5% |33% [42% |17% |0% (8% |[26% [48% [14% [2% 9% |37% [30% |7% |22% |4%

Metas establecidas. 44% |48% 6% [3% |0% [54% |33% [13% (0% |0% (45% |41% (9% |1% [4% [41% [33% |7% |19% |0%

Es una Empresa Familiar. 64% |30% [4% |3% |0% |54% |42% [0% |0% [4% |54% |[35% 4% |5% (1% |59% [26% |[11% (4% |0%

FACTORES Es Lider en el mercado local y Nacional. 69% [28% [3% |1% |0% [83% |8% [4% [0% (4% |71% |22% (4% |1% (1% |67% [26% (4% [4% |0%
EXTERNOS

INDURAMA Es una Empresa Cuencana. 86% |13% |1% [0% [0% |88% [4% |4% |4% |0% |82% |14% |[0% |2% |1% |85% |11% |0% |4% |0%

Es una empresa Latinoamericana. 69% [26% [4% [0% [1% |75% [21% |4% |0% (0% |[64% [27% [3% |3% |[2% |78% [22% |0% |[0% |0%

Tabla N°13: Detalle General de encuestas aplicadas en Manufactura —Produccion.

Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.
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REFRIGERACION COCINAS METAL MECANICA PARTES Y PIEZAS
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Amor Verdad, Generosidad, Unidn, Respeto, Sencillez 69% |26% [4% |0% |1% [63% [38% |0% (0% |[0% [57% [36% (4% |1% |1% [59% |37% [4% [0% |0%
Transparencia al hacer las cosas. 56% [36% [6% |0% |1% [71% [29% |0% |0% |[0% [59% [32% (8% |1% |0% [63% |19% |[15% [4% |0%

Verdad
Comunicacion precisa. 45% |45% (8% |[1% |1% [42% |50% |[8% |0% [0% |47% |47% [3% |1% |1% [52% |22% |19% |4% |4%
Compartir conocimientos. 55% [38% [6% [0% |1% |67% [33% [0% |0% |0% [48% |44% |4% |2% |[1% |56% [30% |11% |4% |0%
Generosidad | Canastas Navidefas 64% [34% |1% (0% |1% |67% [25% (4% |0% |4% [45% |44% |7% |3% |[1% |59% [37% |[4% |0% |0%
Bajos precios, preferencias al colaborador. 70% [25% 4% (0% |1% |71% (21% (8% |0% |0% [60% |34% |3% [2% |[0% |56% [41% |[0% |4% |0%

(2]
% Eventos (Colonia, Tu eres la Estrella, 6k). 51% |43% |5% |0% |1% [63% [25% |0% |8% |4% [48% [35% [13% |3% |0% [59% [33% [7% [0% |0%
O

g‘ Union Novenas Navidefias, Fin de afio. 49% |41% |8% (0% |3% |46% [38% [8% (8% |0% |55% |32% |[7% |4% [2% [59% |30% |4% |7% |0%
Busca de consensos. 38% |48% [6% |1% (8% |38% |54% [4% |4% |0% |41% |36% [8% |7% |9% |44% |41% |[4% |4% |7%
Acatar Politicas, Lineamientos. 58% [35% |3% [3% |3% |67% [29% [4% |0% |0% [45% |41% |8% |2% |4% |44% |44% |4% |0% |7%

Respeto
Aceptar las diferencias personales. 51% |40% |5% |3% |1% [58% [42% |0% |0% |[0% [48% [43% (7% |1% |1% [67% |[19% [7% [4% |4%
Tratar con afecto y consideracion a los demas. 63% [31% [5% [0% |1% |83% [17% |[0% |0% (0% [67% |29% (2% [2% |0% [59% [33% 7% |0% |0%
Sencillez Se valoran las ideas. 50% [48% |1% (0% |1% |54% [29% |13% |4% |0% [47% |44% |7% |1% |[1% |52% [33% [11% |4% |0%
Ensefianza y aprendizaje. 65% [30% [3% (0% |3% |63% [38% [0% |0% |0% [57% |37% |3% [2% |[0% |48% [33% |11% |7% |0%

Tabla N°13: Detalle General de encuestas aplicadas en Manufactura —Produccion.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.




ENCU#ItE[S)'EADOS # NUMERO TOTAL
PREGUNTAS RESPUESTAS DE LOS ENCUESTADOS DE ENCUESTAS
QUE APLICADAS
RESPONDEN
1) Como usted se entero de una fuente de trabajo | pyplicaciones externas como, periddico, web, etc. 43
en Indurama "¢ Por cual de estos medios?" -Via 95
publicaciones externas, Por recomendaciones de un
compariero, Por comentarios. Recomendaciones de familiares, amigos y comparieros. 52
2) ¢Qué sabe de INDURAMA?. Es una fabrica de electrodomésticos de calidad y servicio técnico. 95 95
Buen trato laboral, mejor clima organizacional. 17
Buen salario me permite cubrir todos mis gastos. 12
3) ¢Por qué quiere trabajar para esta Pago de mis estudios de gastos personales y familiares. 27 o
organizacion?. Desarrollo profesional y Buenos beneficios. 13
Es una buena empresa, a nivel local y nacional. 10
Trabajo estable, y bien remunerado. 16
Conocidos dicen que es el mejor ambiente laboral y facilita el desarrollo profesional. 49
4) ¢ Sabe de alguien que trabaja para INDURAMA - : : ) i i .
X o Familiares comentan que tienen varias recompensas y buenos salarios se practica el trabajo en equipo. 33 95
y que tipo de comentarios dicen sobre la empresa?.
Amigos comentan que es una empresa dotada de la mejor y moderna maquinaria. 13
Tiempo indefinido porque es una de las mejores empresas cuencanas y soy el Gnico sustento de mi familia. 11
Hasta cuando me permitan laborar porque es una de las mejores empresas que capacita al personal y por ende se 20
gana mucha experiencia.
5) ¢Si fuese contratado cuanto tiempo espera De 1 a 5 afios para adquirir experiencia. 33 o
quedarse trabajando para Indurama y porque? Muchos afios por que otorga buena recompensa al trabajo efectuado. 14
Un tiempo determinado hasta ganar experiencia porque tengo otros intereses de desarrollo profesional (Estudios 12
como maestrias dentro y fuera del pais).
Hasta terminar los estudios. 5
. ) ) Factores econdmicos. 51
6) Si usted fuese contratado que es lo que méas — —
valorarfan méas en su ambiente de trabajo El compafierismo y econémicos. 15 o5
Ejemplos; Factores econémicos, Factores de Factores de comunicacion. 6
comunicacion, compafierismo, etc. — —
Los valores el compafierismo y la comunicacion. 23
95
TOTAL DE LA MUESTRA ENTREVISTADOS

Tabla N°14: Detalle General de encuestas aplicadas por teléfono al personal externo.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.
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ANALISIS, INTERPRETACON Y CONCLUSIONES

11.- ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

Luego de la aplicacion de las encuestas a una muestra de 222 personas quienes son la

totalidad de la investigacion en las distintas secciones de la empresa INDURAMA

“PRODUCCION-MANUFACTURA”. Area de METAL MECANICA, REFRIGERACION,

COCINAS, PARTES Y PIEZAS, el resultado de la misma se pueden evidenciar en la

siguiente tabla:

.
€| s S
S - o
ASPECTO S | 2 S
Q § §
g o ()]
zZ
BENEFICIOS 45% | 33% | 12% | 8% | 2%
INCENTIVOS Y RECOMPENSAS 42% | 37% | 9% | 6% | 6%
DESARROLLO PROFESIONAL Y PERSONAL | 38% | 40% | 9% | 6% | 7%
RECONOCIMIENTOS 23% | 46% | 14% | 7% | 10%
LIDERAZGO Y ENTORNO LABORAL 57% | 36% | 4% | 2% | 1%
COMUNICACION 43% | 45% | 6% | 3% | 3%
PROCESOS , METODOS DE TRABAJO,
SISTEMAS DE ORGANIZACION 56% |34% | 5% | 3% | 2%
ERGONOMIA,CONDICIONES AMBIENTALES | 22% | 46% | 11% | 5% | 16%
CLARIDAD DE LOS OBJETIVOS 36% | 43% | 10% | 7% | 4%
FACTORES EXTERNOS INDURAMA 72% | 22% | 3% | 2% | 1%
VALORES 56% |35% | 5% | 2% | 2%

Tabla N°15: Detalle General por aspectos en Produccion-Manufactura en Indurama.

Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.
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Luego de obtener los analisis indicados en la tabla N°15 de los resultados generales por
factor, podemos indicar las siguientes tendencias mas importantes por cada uno y también las

respectivas comparaciones y relaciones.

Dentro del aspecto de los Beneficios, se puede observar que existe algunos temas que tienen
mayor acogida por parte de los colaboradores los cuales son el departamento de salud
integral — departamento médico con un 90% y el servicio de comedor con un 88% que es
de vital importancia para la permanencia a diferencia de los servicios de transporte con un
22% Yy de celulares con un 47% los que son sefialados por parte de los colaboradores que no
aplican y desconocen sobre estos aspectos, si bien es cierto la diferencia es bastante amplia en

los niveles de aceptacion entre estos.

Para los Incentivos y Recompensas — Sistema de bonificacion a colaboradores -
observamos que la premiacion a la mejora continua- proyectos de Black Belt, tiene un
nivel de aceptacion de un 79% lo mismo que la premiacién a la implantacion de
proyectos- circulos de calidad, con un 82% que indica el nivel de acogida por parte de los
colaboradores; por otro lado se ubica a los Bonos Variables con un 16% y los premios a la
creatividad, con igual porcentaje de esta forma se evidencia una baja aceptacion en estos

aspectos pero que de cierta manera influyen en la permanencia de cada colaborador.

Mientras en el aspecto de Desarrollo Profesional y Personal, se observa un alto nivel de
aceptacion en las capacitaciones mostrando un 87%, y la multifuncion en rotacion de
puestos con un 82%, se observa un bajo nivel de impacto en la educacion dual con un 16 %
y el bachillerato acelerado con un 20%, teniendo en cuenta las oportunidades de mejora
para estos aspectos y asi generar mayor indice de permanencia en todos estos temas y en el

desarrollo del personal del equipo de produccién- manufactura.
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En los Reconocimientos, se puede observar un alto porcentaje en las representaciones a la
organizacion con un 74% de mayor aceptacion, como las promociones internas con un
73%, en cambio hay un bajo indice en los reconocimientos a través del sistema con un

23%.

En el factor de Liderazgo y Entorno Laboral, sobresalen los aspectos que son la relacion
con sus compafieros con un 97% al igual que los amigos que se ha llegado a tener dentro
de la organizacion con un 93% de mayor impacto, mientras que se observa que el trato jefe
colaborador con un 7% es un punto con poca incidencia, siendo este factor el que se debe
mejorar para asi tener un equipo de lideres bien formados, y generar un alto nivel de

permanencia en cada uno de los colaboradores de la empresa.

En el factor de Comunicacion, se observa que el 95% sefiala que la claridad y la
transparencia con un 87% son aspectos con gran aceptacion hacia la permanencia de los
mismos, pero se menciona que la asertividad con un 12% tiene un porcentaje bajo de
aceptacion, la misma que si bien es cierto influye en los colaboradores, pero es necesario
mejorarla para que la permanencia aumente dentro de la organizacion, y asi consolidar un

equipo productivo excelente.

En los procesos y métodos de trabajo, observamos que las reuniones uno a uno arroja un
resultado de un 74% de aceptacion lo cual es un punto fuerte, mientras que la matriz de
control de pendientes con un 21%, tiene una oportunidad de mejora, la cual debe ser tomada
en cuenta ya que aunque estos factores producen o generan en minima cantidad la
permanencia, la mision principal es que todos los aspectos se generen de forma mayor en

cada colaborador de la empresa.

En el aspecto de Ergonomia y Condiciones Ambientales, tenemos una aceptacion alta en el

aspecto de los equipos de trabajo adecuados con un 93 % y la seguridad que existe en los
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puestos de trabajo con un 94%, pero también existe un bajo nivel de impacto acerca de la
comodidad en los puestos de trabajo con un 13%, tomando esto como referencia para
proponer oportunidades de mejora en los aspectos como el antes mencionado para poder

generar un crecimiento en la permanencia de cada colaborador de la empresa.

En el factor de la claridad de los objetivos, existe un porcentaje alto de aceptacion en la
difusion de los objetivos departamentales con un 80% y en las metas establecidas con un
85%, pero también podemos observar un bajo porcentaje en la difusion de objetivos
organizacionales con un 20% y un 19% en los indicadores de gestion, lo cual nos indica
este analisis que existen muchas oportunidades de mejora, en cada uno de estos aspectos Si
bien estos generan ya sea en mayor 0 menor proporcion la permanencia requerida también
podemos darnos cuenta que lo ideal debe ser que cada uno de estos tenga un alto nivel de

aceptacion, encontrando asi un balance perfecto y adecuado.

En el aspecto de Factores Externos de Indurama podemos observar que tienen mayor
acogida para los colaboradores, con un 96% el que sea una empresa cuencana, de igual
forma el saber que trabajan en una empresa latinoamericana con 96%, y por otro lado el
que sea una empresa lider a nivel local y nacional con 5%, y el que sea una empresa

familiar con 8% tienen menor indice de acogida entre los colaboradores.

En el factor de los Valores, podemos observar con mucha aceptacion el aspecto del amor y
la sencillez con un 96% de mayor proporcion, al contrario de esto se observa un bajo nivel de
aceptacion en el aspecto de la verdad y la union con un 11%, teniendo en cuenta estas
brechas de aceptacion, se puede proponer acciones de mejora con el objetivo de generar un
crecimiento en cada uno de estos antes mencionados, de esta manera podemos tener un nivel

optimo de permanencia de cada uno de los colaboradores de esta empresa.
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Luego de haber generado el respectivo analisis de cada uno de los factores expuestos dentro
del estudio podemos observar que hay factores que tienen un porcentaje mayor de acogida
con respecto a los otros que necesitan ser planteados con mejoras ya que si bien es cierto
también tienen una influencia menor en cada persona que labora en el area de Produccion —
Manufactura, pero deben ser mejorados para asi tener un nivel éptimo en estos aspectos que
forman parte importante de la organizacion y que estan influyendo para que la permanencia

de los empleados de Indurama sea alta.

Para definir a Indurama como una potencial fuente de empleo, generando demanda de mano
de obra, dentro de este analisis se puede observar que los resultados obtenidos indican que
los aspirantes a colaboradores de la empresa, tienen un alto indice de aceptacion por cada una
de las preguntas que se analizd, ademas la percepcion de estos indica que se conoce como
una organizacion solida, lider y muy reconocida a nivel local y nacional. Estos temas hacen
que la gente quiera formar parte del equipo productivo ya que se conoce como una excelente

organizacion para laborar.

12.- INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

Luego de analizar los resultados, partiendo del estudio previo de clima laboral obtenidos para
esta investigacion, la informacion que se proyectara sera la que indique las conclusiones a las
que llegara esta investigacion, por lo tanto en el siguiente cuadro se mostrara los porcentajes
de cada uno de los factores en los cuales se evidencia la percepcion que tiene la muestra de la
poblacion obtenida del area de manufactura (produccion) de la empresa “INDURAMA™ en

cada uno de los factores.
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BENEFICIOS. 78% 20% 2%
INCENTIVOS Y RECOMPENSAS. 79% 15% 6%
EEESQSEX::LO PROFESIONAL Y 28% 15% 204
RECONOCIMIENTOS. 69% 21% 10%
LIDERAZGO Y ENTORNO LABORAL. 93% 6% 1%
COMUNICACION. 88% 9% 3%
PROCESOS, METODOS Y SISTEMAS DE 0 0 0
ORGANIZACION. 68% 16% 16%
ERGONOMIA, CONDICIONES 0 0 0
AMBIENTALES. 89% 8% 3%
glEACrg B‘IA'\IEODLE LOS OBJETIVOS, METODOS 20% 17% 4%
FACTORES EXTERNOS INDURAMA. 94% 5% 1%
VALORES. 91% 7% 2,0%

Tabla N°16: Comparativo de factores generales de encuestas en Manufactura —Produccién.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.

Segun los resultados obtenidos en el andlisis de clima laboral en el periodo (2013-2014), y
los datos obtenidos como resultado de este estudio observamos que Indurama es identificada

como una fuente de permanencia.

Los datos siguientes se extrajeron de un estudio general basado en 11 factores; el mismo
que se aplicd por medio de una encuesta investigativa de la cual se obtuvieron resultados que

reflejan una incidencia alta o una menor incidencia en los colaboradores:

FACTORES EXTERNOS teniendo un 94% como mas altos de la totalidad de encuestados
y como mas bajos en los que se marca como muy importante e importante en el factor de
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PROCESOS, METODOS Y SISTEMAS DE ORGANIZACION con un 68%
demostrando que en todos los 11 factores tomados para este estudio méas del 68% de los
encuestados marcan en todos los factores como muy importante e importante siendo asi que
Ilegamos a confirman que la organizacion si es una fuente de permanencia en el area de
manufactura “produccion”.
En el documento nimero dos se describieron las siguientes hipotesis:

v ¢Los beneficios, las caracteristicas o el componente interno de Indurama es un factor

atrayente para la permanencia de los colaboradores?.

Luego del analisis y la comparacion de resultados Indurama es una empresa que brinda muy
buenos beneficios a sus colaboradores y las caracteristicas que posee le hace Unica en el
mercado mas su componente interno hacen que la empresa sea una fuente atrayente hacia la
permanencia de los mismos.
También como parte de este estudio es necesario determinar el por qué ve la gente en
INDURAMA una plaza de trabajo, y asi poder explicar qué es lo que la empresa esta
haciendo bien como organizacion y poder definir una mejor estrategia para lograr lo antes
mencionado “DEMANDA”.
Para esta investigacion se aplico una entrevista telefénica a los postulantes, como unas de las
herramientas utilizadas en esta investigacion, de esta forma obtendriamos informacién
mediante preguntas dirigidas a una muestra de individuos representativa de la poblacion o
universo, los resultados fueron mas claros ya que fueron respondidos directamente por los
postulantes a quienes se contacto via telefonica, Para demostrar la aceptacion que tiene la
gente externa en la siguiente tabla se muestra los resultados obtenidos en cada una de las

preguntas.

38



# DE
PREGUNTAS RESPUESTAS DE LOS ENCUESTADOS ENCUESTADOS
QUE RESPONDEN

1) Coémo usted se entero de una fuente de trabajo en Publicaciones externas como, periodico, web, etc. 43
Indurama "¢ Por cuél de estos medios?" -Via publicaciones

externas, Por recomendaciones de un compafiero, Por

comentarios. Recomendaciones de familiares, amigos y comparieros. 52
2) ¢ Qué sabe de INDURAMAZ?. Es una fabrica de electrodomésticos de calidad y servicio técnico. 95
Buen trato laboral, mejor clima organizacional. 17
Buen salario me permite cubrir todos mis gastos. 12
o ) S Pago de mis estudios de gastos personales y familiares. 27
3) ¢Por qué quiere trabajar para esta organizacion?. : —
Desarrollo profesional y Buenos beneficios. 13
Es una buena empresa, a nivel local y nacional. 10
Trabajo estable, y bien remunerado. 16
Conocidos dicen que es el mejor ambiente laboral y facilita el desarrollo profesional. 49
4) ¢Sabe de algu_len que trabaja para INDURAMA y qué Familiares comentan que tienen varias recompensas y buenos salarios se practica el trabajo en equipo. 33
tipo de comentarios dicen sobre la empresa?.
Amigos comentan que es una empresa dotada de la mejor y moderna maquinaria. 13
Tiempo indefinido porque es una de las mejores empresas cuencanas Yy soy el Unico sustento de mi familia. 11
Hasta cuando me permitan laborar porque es una de las mejores empresas que capacita al personal y por ende se gana mucha 20
experiencia.
5) ¢Si fuese contratado cuanto tiempo espera quedarse De 1 a5 afios para adquirir experiencia. 33
trabajando para Indurama y porque?. Muchos afios por que otorga buena recompensa al trabajo efectuado. 14
Un tiempo determinado hasta ganar experiencia porque tengo otros intereses de desarrollo profesional (Estudios como maestrias 12
dentro y fuera del pais).
Hasta terminar los estudios. 5
Factores econémicos. 51
6) Si usted fuese contratado qué es lo que mas valorarian — —
mas en su ambiente de trabajo Ejemplos; Factores El compafierismo y economicos. 15
economicos, Factores de comunicacion, compaferismo, | Eactores de comunicacion. 6
etc.
Los valores el compafierismo y la comunicacion. 23
TOTAL DE LA
MUESTRA

Tabla N°17: Detalle General de encuestas aplicadas por teléfono al personal externo.
Autores: Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo - Trelles Trelles Jonatan Josué.
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Los resultados antes obtenidos en el estudio de demanda es la suma de las carpetas enviadas
por parte de los postulantes a la organizacion en el periodo (2013-2014), a quienes por medio

telefénico y utilizando un formato pre-disefiado se obtuvieron los siguientes resultados:

e Lo que la gente sabe de la organizacion es que Indurama es una empresa de
electrodomésticos de calidad y servicio técnico con 100%.

e Las personas se enteran de vacantes existentes en la organizacién por medio de
recomendaciones de amigos y familiares y conocidos con 55%, y el 45% se entera por
publicaciones externas como periodicos , web con 45%.

e Los postulantes manifestaron que aquellos factores de mayor incidencia para la una
posible contratacion son: factores econdmicos con 54%, ambiente laboral bueno vy se
el desarrollo profesional con 52%.

e Los postulantes manifiestan que en Indurama hay buenos salarios y valores todo esto
se refleja en un 35%.

13.- CONCLUSIONES.

En este apartado se procedera a describir las conclusiones que se han podido inferir luego de
realizada la investigacion:

v' Se manifiesta que la permanencia son todas aquellas estrategias que una
organizacién emplea para generar empoderamiento y compromiso en sus
colaboradores lo cual tacitamente se ve reflejado en consecucion de objetivos y
obtencién de buenos resultados.

v La demanda se genera por todo aquello que la empresa proyecta a la comunidad,
a través de la gestidn que realiza con cada uno de sus colaboradores para vender

la imagen tanto interna como externamente.
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v Para la realizacién de este estudio se tuvo por parte de la empresa toda la
apertura, y la ayuda necesaria referente a los datos requeridos. También se debe
mencionar la buena disposicién del personal del area productiva al momento de
recolectar los datos.

v' En el estudio de la demanda se debe indicar que los postulantes en su gran
mayoria al no estar vinculados a la organizacion respondieron a las preguntas.
Cabe recalcar que si hubieron personas que se sintieron incbmodos al momento
de manifestar sus respuestas.

Al iniciar la presente investigacion se plantearon las siguientes hipotesis; las mismas que méas
abajo se detallaran:
v" Diagnostico de la causalidad de la permanencia de los colaboradores del area de

“produccion — manufactura” en el periodo 2013-2014 en Indurama.

v Diagnéstico de la causalidad de la demanda de postulantes del area de produccién

"manufactura” en el Periodo 2013-2014 en Indurama.

Se analiz6 en primer lugar, el nivel de permanencia que tiene cada colaborador, creando una
encuesta donde se observo el nivel de incidencia o acogida que cada uno de estos tiene. Hay
que recalcar que no se habla de factores incidentes positivos o factores incidentes negativos;
sino que todos los factores tienen mayor o menor incidencia para la permanencia de los
colaboradores; es decir todos son importantes para el mantenimiento del personal teniendo
Indurama que analizar aquellos que son de menor incidencia para reforzarlos y conseguir los

objetivos pretendidos con este tipo de estrategias:

Indurama si es considerada una fuente de permanencia ante sus colaboradores y los factores
que lo demuestran son:

v Beneficios: dispensario médico y comedor.
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v

Incentivos y recompensas: la premiacion a la mejora continua y premiacion a los
proyectos de circulos de calidad.

Desarrollo profesional y personal: multifuncion de rotacion de puestos y
capacitaciones.

Reconocimientos: representaciones a la organizacion y promociones internas.
Liderazgo y entorno laboral: relacion con los compafieros, y las amistades
fraguadas.

Comunicacion: claridad y transparencia.

Procesos y métodos de trabajo: reuniones uno a uno.

Ergonomia y condiciones ambientales: equipos de trabajos adecuados y la
seguridad existente en los puestos de trabajo.

Claridad de los objetivos: difusion de los objetivos departamentales y metas
establecidas.

Valores: el amor y la sencillez.

Sin embargo los siguientes descriptores no menos importantes pero que necesitarian un plan

de reforzamiento o reformulacion en sus planteamientos son:

v

v

Beneficios: transporte y celulares.

Incentivos y recompensas: bonos variables y premios a la mejora continua.
Desarrollo profesional y personal: bachillerato acelerado y educacion dual.
Reconocimientos: reconocimientos a través del sistema.

Liderazgo y entorno laboral: trato jefe-colaborador

Comunicacion: asertividad.

Procesos y métodos de trabajo: y la matriz de pendientes.

Ergonomia y condiciones ambientales: comodidad en los puestos de trabajo.
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v Claridad de los objetivos: difusion de objetivos organizacionales y los indicadores de
gestion.
v Valores: verdad y union.
Luego de analizar los datos recogidos para la segunda hipotesis se concluyé que Indurama si
es una potencial fuente de empleo en el mercado local debido a que:
v La organizacion proyecta una imagen de ser una imagen fuerte y sélida en el mercado
pese a la situacion econdémica que actualmente atraviesa nuestro pais.
v Se refleja como una empresa generadora de desarrollo en sus colaboradores.
v" El ambiente organizacién es propicio para mantener buenas relaciones formales e
informales.
v" Es una empresa que tiene una propuesta de salarios que satisfacen las necesidades de
sus colaboradores.
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15.- ANEXOS

ENCUESTA A COLABORADORES

ENCUESTA COLABORADORES

El propédsito de este cuestionario es conocer los factores que influyen en su compromiso,
motivacion, satisfaccion y sentido de pertenencia; es decir, identificar los factores de mayor
peso que influirian en Usted en caso de que tuviera que tomar una decisién de renunciar a
Indurama.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto
NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

Lea cuidadosamente cada aspecto y ordénelos segln su importancia de acuerdo a la escala que
se describe a continuacion. Ningun factor puede quedar en blanco; asi como una escala se
puede repetir varias veces en el mismo factor en caso de que asi usted lo considere.

Muy Importante
Importante

No Importante
No Aplica
Desconozco

O, N Wb

FACTOR ASPECTO

Clinica Humanitaria.

Departamento de Salud Integral.

BENEFICIOS Comedor.

Comisariato.

46



http://www.uv.es/mperea/T1.pdf

Transporte.

Descuento en adquisicion de productos que oferta

Marcimex.

Celulares.

Bonos variables.

INCENTIVOSY | Premios a la creatividad.
RECOMPENSAS  [Premios a la mejora continua.
Premio a la implantacion de proyectos.
Formacion
Dual.
DESARROLLO  [Bachillerato Acelerado.
PROFESIONAL ¥ Capacitaciones
PERSONAL :

Planes de accion

Rotacion de puestos (Multifuncién).

RECONOCIMIENTO

Promociones internas.

Entrega de preseas.

Representaciones a la organizacion.

Reconocimientos a través del sistema.

LIDERAZGO Y
ENTORNO
LABORAL

Relacion que tengo con mi supervisor.

Relacion con mis compafieros.

Amigos que he llegado a tener dentro de la organizacion.

Trato Jefe-colaborador.

COMUNICACION

Clara.

Asertiva.

Oportuna.

Transparencia.

PROCEOQS, Proyectos a través de seguimiento (AMFE).
METODOS DE Matriz de control de pendientes.
TRABAJO,
SISTEMAS DE Reuniones Uno a Uno.
ORGANIZACION
croonouial |t At
CONDICIONES :

AMBIENTALES

Seguridad en los puestos de trabajo.

Comodidad en los puestos de trabajo.

CLARIDAD DE LOS

Difusion de objetivos departamentales.

OBJETIVOS Y Difusién de objetivos estratégicos organizacionales.
METODO DE Indicadores de gestion.
CONTROL Metas establecidas.
Es una Empresa Familiar.
FACTORES Es Lider en el mercado local y Nacional.
EXTERNOS
INDURAMA Es una Empresa Cu_encana._
Es una empresa Latinoamericana.
Amor Verdgd, Generosidad, Union, Respeto,
VALORES Sencillez
Verdad Transparencia al hacer las cosas.
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Comunicacion precisa.

Compartir conocimientos.

Generosidad | Canastas Navidefias

Bajos precios, preferencias al colaborador.

Eventos (Colonia, Tu eres la Estrella, 6k).

Uniodn Novenas Navidefias, Fin de afio.

Busca de consensos.

Acatar Politicas, Lineamientos.

Respeto - .
P Aceptar las diferencias personales.

Tratar con afecto y consideracion a los demas.

Sencillez Se valoran las ideas.

Ensefianza y aprendizaje.

Anexo N° 1: Formato de Encuesta Interna.
Autores: Trelles Trelles Jonatan Josué - Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo.

ENTREVISTA PARA POSTULANTES

ENTREVISTAS EN LINEA PARA POSTULANTES

Esta entrevista estd compuesta por 5 preguntas abiertas sin opcion de respuestas de esta manera
nos guiara a saber como la gente percibe la empresa por fuera, y a entender mas el por qué
Indurama es vista como una fuente de empleo dentro del Austro.

1) [ ¢ Qué sabe de INDURAMA?

2) | ¢Por qué quiere trabajar para esta organizacion?

3) ¢Sabe de alguien que trabaja para INDURAMA y qué tipo de comentarios dicen sobre la
empresa?

4) | ¢Si fuese contratado cuanto tiempo espera quedarse trabajando para Indurama y por qué?

5) | ¢ Qué es mas importante para usted: el dinero o el trabajo?

Anexo N°2: Entrevista para Postulantes.
Autores: Trelles Trelles Jonatan Josué - Gutiérrez Gutiérrez Henry Alfredo.
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