MTIE REPOSITORIO

ACADEMICO
USMP

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y RECURSOS HUMANOS
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE INDUCCION
SEMIPRESENCIAL EN UNA UNIDAD VIRTUAL DE UNA
UNIVERSIDAD PRIVADA LICENCIADA DE LIMA
METROPOLITANA

PRESENTADO POR

CARLA MILUSKA INFANTE MARIN

TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN GESTION
DE RECURSOS HUMANOS

LIMA — PERU

2020



CC BY-NC-SA
Reconocimiento — No comercial — Compartir igual
El autor permite transformar (traducir, adaptar o compilar) a partir de esta obra con fines no comerciales,
siempre y cuando se reconozca la autoria y las nuevas creaciones estén bajo una licencia con los mismos
términos.

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/



http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

&g USMP

v E R S I D A D

SAN MART[N DE PORRES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y RECURSOS HUMANOS

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE INDUCCION
SEMIPRESENCIAL EN UNA UNIDAD VIRTUAL DE UNA
UNIVERSIDAD PRIVADA LICENCIADA DE LIMA
METROPOLITANA

PRESENTADO POR

BACHILLER: CARLA MILUSKA INFANTE MARIN

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
RELACIONES INDUSTRIALES

LIMA, PERU

2020



INDICE

ResumMen EJeCULIVO. .. .iiuiii i e et e 6
1. Organizacion y aspectos 1€Zales.........ovvrivriiriiiiti it aeeeeeen 9
1.1 Actividad Econdmica o Codificacion Internacional (CHU).........cccccooeiviienen. 9
1.2 ODjetivos de 18 BMPIESA......c.cuiiiieiieiii et 9

121 Objetivos de la unidad............ccooeiiiiiiiiiiii e 9
1.2.2 Vision de la unidad ..ot 9
1.2.3 Mision de 1a unidad...........coooveiiiiriiii 9
1.3 EStrUCEUrA OFQANICA ... .eivveviiiieiiieiie ettt 10
1.4 Cuadro de asignacion de Personal. ..........ccocevveririeiinieiiene e 14
1.5  Modalidades de Contratos Laborales. ............ccocvviieiiiiieiiieiiciieeee e 16

2. Plan descriptivo de la situacion problematica..............ceevviviiiiiiiiiiiieiieiennnns. 17
2.1  Planteamiento del problema..........ccccooiiiiiiiiiiiiei e 17
2.2 Anadlisis de los factores que determinan el problema.............ccoccevciiiiiininnenn. 17
2.3 DescripCion de 10S problemas..........ccocvveiiiiieiiie e 18
2.4 Anadlisis de factores que causan y mantienen el problema............c..cccceeennene, 19
2.5  Consecuencia de 10S ProbIemas..........ccccviieeiiieiiiee e 19

3. Finalidad del plan ........ooeiniiii e 21
3.1  Alcances de la aplicacion del plan...........cccceeviviiiiee e, 21

3.1.1 Enunciado del alCanCe............ccoiiiiiiiiiiiicee 21
3.1.2 (@00 00| =11 1 - OO PRS PSPPI 22
3.13 RECUISOS ...ttt 23
3.1.4 PrESUPUESTO. ...ttt 24
3.2 Planteamiento e identificacién de factores e indicadores del plan ................... 24
3.2.1 MaLriZ A FACLOIES ......oiviiiiiiiiieiiice e 24
3.2.2 Matriz de marco 10gICO .......c.eovviiiiiii e 27
3.3 ODJELIVOS....eeiciiie e 30
3.3.1 GENBIAL ...t 30
3.3.2 ESPECITICOS. .. uiiiiiei i 30
34 RESUITAAOS ...t 31
34.1 Matriz de MedICION.........ceeiiiiiiiic e 31



3.4.2 Flujograma del proceso real y Simulado............cccovevreieeiiee e, 32

3.4.3 Modelos mentales o prototipos del producto o servicio real y simulado ..33

4. Estrategia de Mejora 0 CamMDIO. ....uuuititiitt et et et ettt et et et et eterereaeaeanians 35
4.1  Planteamiento y presentacion de 1as propuestas..........ccocevveererveniniiesienniennnns 35
4.2 Andlisis FODA de la aplicacion del plan.............ccooovveiiiiininieniie e 37
4.3  ldentificacion y descripcion de estrategias y actividades...........cccoocevirviiiennns 39
4.4 Programacion de actividades, diagrama de Gantt............cccoceeevieiinieiiieniennn, 39
4.5 IMAICO TEOMCO ...vivieiieiiie ettt ettt nneas 41

45.1 ANTECEABNTES. ...ttt e 41
45.2 BaSES tEOMICAS ....vveuveieeteitie ittt 43

ST 2] 1117 e [ 49
5.1  Resultados esperados (matriz de mediCion) .........ccccooveririieniniienieie e, 49
5.2  Requerimiento de implementacion..........cccocuereiiereniienesie e 50
5.3 Presupuesto del plan de implementacion ............ccocceveriiieniniiene e 51
5.4 Mecanismos de control y medicion del cambio .........cccccovveviiieiiiiiiiieen, 52

6. Conclusiones y Recomendaciones............o.ivuiiriiiiiiniiiii i eieenieeeeaens 55
6.1  CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt be e 55
6.2 RECOMENUACIONES. .....eeiviieiieiiie ettt 57

R OTONCIAS. ..ottt e e 59



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Organigrama de launidad.............oooeiiiiiiiiiieeeees 10
Figura 2: Organigrama del Area de Gestion...................cccceeeiiiieiiieen, 10
Figura 3: Organigrama del Area Académica..................cooeevueeiiieeeiinnn... 11
Figura 4: Organigrama del Area AcadémicCa..................ccoeeevveeiiieeeiinnn.., 11
Figura 5: Organigrama del Area de SiStemas.................c.ccooeveeiiieeinnnn.ne, 12
Figura 6: Organigrama del Area de Investigacion..........................ccoeeoen.. 12
Figura 7: Organigrama del Area de Acreditacion y Calidad........................ 13
Figura 8: Organigrama del eqUIP0.........ouviiiiiiie e 23
Figura 9: Flujograma del proceso...........ccoovvveiniiiiiiiie e 32
Figura 10: Modelo mental del envio de acCesos ...........ceovvveviieniiineninnn. 33
Figura 11: Modelo mental del proceso del envio de accesos........................ 33
Figura 12: Modelo mental del inicio de labores..................ccooeiiiiiiininn.... 34
Figura 13: Modelo mental de la evaluacion..................coooiiiiiiiiiiiiinnn, 34

Figura 14: Efectos de un programa de induccion en la tasa de rotacion y en los

niveles de aprendizaje de nuevos empleados.............ccooeiiiiiiiiiiii 46



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Asignacion del personal...............cccoooiiiiiiiiiii 15
Tabla 2: Cronogramadelplan ..., 22
Tabla 3: RECUIS0S NECESANOS. .. ... ettt ettt et et aenes 23
Tabla 4: Matriz de marco 10giCo............ooviiiii i 29
Tabla 5: Matrizde mediCion............oooiiiiiii 31
Tabla 6: Propuestas de mejora ..........cooeuiiriiiniiiiiiii e, 37
Tabla 7: FODA . . 38
Tabla 8: Estrategias alineadas al plan de mejora .................coooviiiiiiininnnnn, 39
Tabla 9: Diagramade Gantt.............coooeiiiiiiiii e 40
Tabla 10: Resultados eSperados. ..........c.ouvvriiiiiriiiii e 49

Tabla 11: Mecanismos de CONTIOl .....oooenne e 53



RESUMEN EJECUTIVO

Dentro de los avances e innovaciones en el mundo empresarial con el fin de alcanzar
los objetivos y ser competitivos en el mercado, la induccidn sigue siendo un proceso

esencial para la iniciacion de un colaborador en un nuevo puesto de trabajo.

Aspectos basicos como la presentacion de la empresa, temas de seguridad,
capacitaciones referentes al oficio, conocer la distribucion de la empresa, el
organigrama, entre otros; puede hacer la diferencia entre lograr una eficiente
iniciacion o prolongar el logro de objetivos por falta de comunicacion y
conocimiento de lo que el colaborador tiene a su alrededor.

Teniendo en cuenta la importancia que refiere un correcto plan de induccion, se
propone implementar un plan de induccion general de manera semi presencial en la
unidad virtual de una Universidad Privada licenciada de Lima, actualmente la
unidad no cuenta con un plan de induccion formal debido a la carga laboral,
cambios continuos en el organigrama y falta de iniciativa por parte del Area de
Gestion Administrativa. Ocasionando asi, que el colaborador no reciba una
adecuada orientacion al momento de incorporarse a su puesto de trabajo, no tenga

un buen desempefio y no se sienta identificado con la empresa.

El proyecto consiste en dividir el plan de induccion general, administrado por el
Area de Gestion, en una etapa inicial presencial para posteriormente ser de manera

virtual.

La etapa presencial, consistird en darle la bienvenida al nuevo colaborador y
presentarlo ante todas las areas, luego tendra que asistir a una breve charla dentro
de la unidad, que se dictara todos los meses para los nuevos colaboradores, donde

se tocaran temas como la Ley de hostigamiento sexual 27942, la Ley 29783 de



Seguridad y Salud en el trabajo, ambientes que pueden utilizar dentro de la unidad
y por ultimo, se les indicara que deben acceder a una capacitacion virtual.

La etapa virtual, seré presentada mediante la plataforma Moodle (herramienta de e-
learning) donde el nuevo colaborador podra ingresar a través de un link de acceso
junto con su usuario y clave. Dentro de la plataforma, podré revisar el organigrama
de la unidad, la division de su area, un saludo por parte del director, el reglamento
interno, sus funciones, los programas académicos que brinda la universidad y
cualquier informacion que sea relevante para que su desempefio en la unidad sea
optimo y tenga toda la informacién que necesite. Finalmente, deberé realizar una
prueba y una encuesta de entrada al final de su induccion, brindandonos asi datos
relevantes sobre lo que aprendid el colaborador, expectativas sobre su nuevo reto

en la organizacion y su opinién sobre todo el proceso de induccion.

El objetivo de este plan es poder mejorar el desempefio del colaborador brindando
una solucion virtual a un limitado proceso de induccion presencial, de esta manera
el colaborador establecera actitudes positivas hacia la empresa y sus comparieros
de trabajo, reducira la brecha de aprendizaje y se reflejara en resultados econémicos

favorables para la institucion.

El proyecto pretende ser alcanzado en un periodo de 2 meses, busca ser dinamico y
de facil acceso en cualquier momento dentro de la jornada laboral. Asimismo, el
programa de induccidn semipresencial tendrd una duracién de 1 afio ya que abarca

el tiempo en el que se realizara un seguimiento al colaborador.

En este plan de mejora se involucraré el Area de Sistemas, Académica, Marketing
y Gestion Administrativa; adicionalmente, se involucrardn los procesos de
induccidn, virtualizacién, implementacion, creacion de correo institucional y

aCCesos.

La unidad cuenta con el presupuesto necesario para llevar a cabo el plan de mejora,

ya que se tiene acceso a la tecnologia que permitird implementarlo, cuenta con



profesionales experimentados, equipos y herramientas en dptimas condiciones, sin
dejar de lado la constante innovacion en las TIC’s. El personal involucrado esta
firmemente comprometido con la innovacién y aplicacién de propuestas de valor

que mejoren la experiencia del colaborador.

La induccion virtual a nivel tedrico es un concepto que esta siendo explotado y
potenciado en diversas consultoras de recursos humanos y empresas que estan a la
vanguardia de la tecnologia. Adicionalmente, dentro del escenario actual que
presenta nuestro pais a causa de la pandemia COVID19, las herramientas virtuales

son las mas indicadas para poder continuar y mejorar nuestros procesos.

Finalmente, se establecera indicadores de medicion para conocer los resultados que
presentara el plan una vez que sea implementado con respecto a como respondan

los colaboradores.



1. ORGANIZACION Y ASPECTOS LEGALES

1.1 Actividad Econ6mica o Codificacion Internacional (ClIU)

De acuerdo con la Sunat y el sistema de clasificacion internacional industrial
uniforme, la actividad econdmica principal de la empresa es la siguiente:

ClIU 80309 - Ensefianza superior

1.2  Objetivos de laempresa
1.2.1 Objetivos de launidad

Incrementar la cantidad de estudiantes inscritos en los programas

académicos de nuestra unidad administra.

1.2.2 Vision de launidad

Ser reconocida como la institucion lider en educacion virtual en nuestro
pais con bases metodologicas educativas innovadoras a traves del uso

de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC).

1.2.3 Mision de la unidad

La unidad tiene la mision de contribuir con la formacion de
profesionales competentes de las facultades e institutos de la
Universidad, asi como brindar servicios educativos especializados que
favorezcan el desarrollo de profesionales de alto nivel, dentro y fuera de
la Universidad, a traveés de metodologias innovadoras, investigaciones,

uso de las TIC y difusion de tecnologia.



1.3  Estructura Organica

DIRECCION

SECRETARIA

AREA DE AREA DE AREA DE
ACREDITACION Y MARKETING Y GESTION
CALIDAD VENTAS ADMINISTRATIVA

AREA DE
INVESTIGACION

Figura 1: Organigrama de la Unidad.

Fuente y elaboracién: Propia.

JEFE DEL AREA DE
GESTION

AREA AREA DE
ACADEMICA SISTEMAS

SUB AREA DE
ADMINISTRACION Y
REGISTROS ACADEMICOS

ASISTENTE - PERSONAL ASISTENTE - DOCENTES
INTERNO ¥ REGISTROS ASISTENTE - LOGISTICA
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Figura 2: Organigrama del Area de Gestion
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Fuente y elaboracion: Propia.

JEFE DEL AREA
DE MARKETING Y
VENTAS

SUB AREA DE SUB AREA DE SUB AREA DE
VENTAS Y INSCRIPCION Y MARKETING Y
RETENCION TESORERIA PUBLICIDAD

COORDINADOR COORDINADOR

ASISTENTE DE ASISTENTE ASISTENTE -

RAEDUAS ADMINISTRATIVO MARKETING

DISENADOR

GRAFICO
AUXILIAR DE

ADMI NISTRA;CION
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Figura 3: Organigrama del Area de Marketing y Ventas.
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ACADEMICA
|
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CONTENIDC ACADEMICA

Fuente y elaboracién: Propia.
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Figura 4: Organigrama del Area Académica.

COORDINADOR
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Fuente y elaboracion: Propia.

JEFE DEL AREA DE
SISTEMAS

SUB AREA DE
INFRAESTRUCTURA Y
PLATAFORMA

OPERADOR DE
SISTEMAS

SUB AREA DE
DESARROLLO DE
APLICACIONES

PROGRAMADOR WEB

PROGRAMADOR
AUXILIAR

Figura 5: Organigrama del Area de Sistemas.

Fuente y elaboracién: Propia.
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Figura 6: Organigrama del Area de Investigacion.

ANALISTA FUNCIONAL
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Fuente y elaboracion: Propia.

JEFE DEL AREA DE
ACREDITACION Y
CALIDAD

COORDINADOR

Figura 7: Organigrama del Area de Acreditacion y Calidad.

Fuente y elaboracién: Propia.
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1.4

Cuadro de asignacion de personal.

Cantidad Remuneracion Vacaciones
Remuneracidn CTS(1 |Gratificacion | Vacaciones (1/2
Cargo de Anual (12 Sub total Essalud 9% | Total anual
mensual SUELDO) | (2sueldos) | (1sueldo) | sueldo)
empleados sueldos) .
Practicantes
Direccidn 1
Secretaria 1 $/1,200.00 $/14,400.00| S/1,200.00[ S/2,400.00| S/1,200.00 $/20,400.00  S/1,836.00| S/22,236.00
Jefe del drea de gestion 1 $/3,000.00 $/36,000.00{ S/3,000.00[ S/6,000.00| S/3,000.00 §/51,000.00{  S/4,590.00f  S/55,590.00
Asistente de administracion del
personal 3 $/4,200.00 $/50,400.00{ S/4,200.00[ S/8,400.00| S/1,400.00 §/68,600.00  S/6,174.00|  S/74,774.00
Asistente de centro de atencion 1 $/1,400.00 $/16,800.00| S/1,400.00[ S/2,800.00| S/1,400.00 $/23,800.00|  S/2,142.00| S/25,942.00
Asistente tecnico de atencidn 3 $/3,600.00 $/43,200.00{ S/3,600.00[ S/7,200.00| S/1,200.00 §/58,800.00{  S/5,292.00| S/64,092.00
Jefe del drea de marketing y ventas 1 $/3,000.00 $/36,000.00{ S/3,000.00[ S/6,000.00[ S/3,000.00 §/51,000.00  S/4,590.00f  S/55,590.00
Coordinacidn de ventas y retencion 1 $/2,000.00 $/24,000.00{ S/2,000.00{ S/4,000.00| S/2,000.00 $/34,000.00{  S/3,060.00f S/37,060.00
Asistente de ventas 1 $/1,400.00 $/16,800.00| S/1,400.00[ S/2,800.00| S/1,400.00 $/23,800.00]  S/2,142.00| S/25,942.00
Coordinador de inscripcién y
tesoreria $/2,000.00 $/24,000.00{ S/2,000.00( S/4,000.00[ S/2,000.00 $/34,000.00  S/3,060.00f S/37,060.00
Asistente de inscripcion y tesoreria $/2,800.00 $/33,600.00{ S/2,800.00[ S/5,600.00| S/1,400.00 $/46,200.00{  S/4,158.00f  S/50,358.00
Auxiliar de inscripcion y tesoreria 5$/930.00 $/11,160.00 5/465.00 $/12,555.00 $/12,555.00
Coordinador de marketingy
publicidad 1 $/2,000.00 $/24,000.00( S/2,000.00] S/4,000.00| S/2,000.00 S/34,000.00 $/3,060.00] S/37,060.00
Asistente de marketingy
publicidad $/1,400.00 $/16,800.00| S/1,400.00[ S/2,800.00| S/1,400.00 $/23,800.00|  S/2,142.00| S/25,942.00
disefiador grafico $/1,300.00 $/15,600.00{ S/1,300.00[ S/2,600.00| S/1,300.00 $/22,100.00{  5/1,989.00| S/24,089.00
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disefiador grafico 1 $/1,300.00 $/15,600.00[ S/1,300.00] S/2,600.00| S/1,300.00 $/22,100.00  S/1,989.00| S/24,089.00
Jefe del drea académica 1 $/3,000.00 $/36,000.00[ S/3,000.00] S/6,000.00| S/3,000.00 $/51,000.00  S/4,590.00| S/55,590.00
Coordinador de desarrollo de
contenido 2 S$/4,000.00 S/48,000.00[ S/4,000.00] S/8,000.00| S/2,000.00 $/66,000.00f  S/5,940.00[ S/71,940.00
Disefiador instruccional 3 $/5,400.00 $/64,800.00( S/5,400.00| S/10,800.00| S/1,800.00 $/88,200.00  S/7,938.00| S/96,138.00
Asistente de virtualizacion 1 $/1,400.00 $/16,800.00( S/1,400.00] S/2,800.00| S/1,400.00 $/23,800.00]  S/2,142.00| S/25,942.00
Auxiliar de virtualizacion 1 5$/930.00 $/11,160.00 S$/465.00 $/12,555.00 $/12,555.00
Asistente de implementacion 3 S/4,200.00 $/50,400.00[ S/4,200.00] S/8,400.00 S/1,400.00 S/68,600.00 $/6,174.00| S/74,774.00
Dinamizador 4 $/6,000.00 $/72,000.00[ S/6,000.00| S/12,000.00| S/1,500.00 $/97,500.00f  S/8,775.00| S/106,275.00
Coordinador Académico 5 $/10,000.00{  S/120,000.00( S/10,000.00| S/20,000.00| S/2,000.00 $/162,000.00| S/14,580.00| S/176,580.00
Asistente de coordinacion 1 $/1,400.00 $/16,800.00[ S/1,400.00] S/2,800.00| S/1,400.00 $/23,800.00f  S/2,142.00[ S/25,942.00
Jefe del drea de sistemas 1 $/3,300.00 $/39,600.00( S/3,300.00] S/6,600.00| S/3,300.00 $/56,100.00f  S/5,049.00| S/61,149.00
Operador de Sistemas 1 $/1,600.00 $/19,200.00( S/1,600.00] S/3,200.00| S/1,600.00 $/27,200.00]  S/2,448.00| S/29,648.00
Programador Web 3 4 $/6,400.00 S/76,800.00[ S/6,400.00] S/12,800.00| S/1,600.00 $/104,000.00]  S/9,360.00 S/113,360.00
Programador auxiliar 3 $/2,790.00 S$/33,480.00 5/465.00 S/36,735.00 5$/36,735.00
Operador Auxiliar 1 5$/930.00 $/11,160.00 5$/465.00 $/12,555.00 $/12,555.00
Key User 1 $/2,500.00 $/30,000.00[ S/2,500.00] S/5,000.00| S/2,500.00 $/42,500.00]  S/3,825.00| S/46,325.00
Analista funcional 2 $/5,000.00 $/60,000.00[ S/5,000.00| S/10,000.00| S/2,500.00 $/82,500.00|  S/7,425.00| 5/89,925.00
Jefe del érea de investigacion 1 $/3,000.00 S$/36,000.00[ S/3,000.00] S/6,000.00| S/3,000.00 $/51,000.00f  S/4,590.00[ S/55,590.00
Invesitgador 1 $/2,000.00 $/24,000.00( S/2,000.00] S/4,000.00| S/2,000.00 $/34,000.00  S/3,060.00] S/37,060.00
Corrector de estilo 1 $/1,500.00 $/18,000.00( S/1,500.00] S/3,000.00| S/1,500.00 $/25,500.00[  S/2,295.00| S/27,795.00
Jefe de acreditacion y calidad 1 $/3,000.00 $/36,000.00[ S/3,000.00] S/6,000.00| S/3,000.00 $/51,000.00f  S/4,590.00[ S/55,590.00
Coordinador de acreditacion y
calidad 1 $/2,000.00 S$/24,000.00[ S/2,000.00] S/4,000.00| S/2,000.00 $/34,000.00  S/3,060.00] S/37,060.00
TOTAL 59 $/100,580.00] S/1,206,960.00| S/95,000.00| S/190,000.00( S/60,200.00] S/1,860.00| S/1,654,600.00| S/142,218.00(S/1,796,818.00

Tabla 1: Asignacion del personal.

Fuente y elaboracion: Propia.
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1.5 Modalidades de Contratos Laborales

Contrato de trabajo sujeto a modalidad (plazo fijo)

Convenio de précticas preprofesionales

Convenio de practicas profesionales

Contrato de locacién de servicios



2. PLAN DESCRIPTIVO DE LA SITUACION PROBLEMATICA

2.1 Planteamiento del problema

La unidad ha llevado un continuo crecimiento en los dltimos afios, brindando
carreras 'y maestrias en modalidad semipresencial, entre otros cursos
complementarios. Sin embargo, la carga laboral que conlleva el crecimiento
previamente mencionado no ha permitido definir algunos procesos importantes de
manera formal dentro de la unidad. Cuando un nuevo colaborador ingresa a laborar
no recibe una adecuada orientacion, ya que el proceso presencial de induccion es
muy limitado y no brinda una completa informacion de la institucion.

Esto a la vez esta relacionado directamente con la ausencia de un programa formal
de induccion general que brinde una orientacion al nuevo colaborador sobre las
normas, mision, vision, estructura y toda la informacion necesaria para su

incorporacion a la empresa.

2.2 Andlisis de los factores que determinan el problema

Se considera que los factores que determinan el problema son los siguientes:

e La falta de iniciativa por parte del area de Gestion Administrativa (la cual
dirige la gestion del personal) para trabajar un proyecto de induccion.

e Lacarga laboral no permite brindar una iniciacion relevante y eficiente para
el nuevo colaborador.

e EIl rapido crecimiento de la unidad al recibir una cantidad mayor de
estudiantes.

e Cambios continuos en el organigrama con el fin de adaptar la unidad a las
necesidades de los alumnos.

e Larotacion del personal.
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2.3  Descripcion de los problemas

Dentro de las consecuencias a las que se enfrenta la unidad como efecto de la

ausencia de plan formal de induccion tenemos las siguientes:

e Los colaboradores no se sienten satisfechos con el proceso de induccién,
debido a que cuando ingresan solo son presentados frente al area en la que
trabajaran, ocasionando asi que no se sienta familiarizados con las demas,
esto conlleva a que no se sienta considerado ni aceptado en la entidad. El
colaborador no logra integrarse de manera completa.

e Los colaboradores no tienen un ingreso productivo en su totalidad pues al
no recibir una induccion a tiempo, les cuesta un mayor esfuerzo el responder
a las expectativas de la empresa; el colaborador necesita conocer a fondo la
distribucion, metas, objetivos, valores, entre otros; para que, desde el primer
dia sus acciones y funciones estén dirigidas a un mismo objetivo y la brecha
de aprendizaje sea mas corta. El personal necesita un estimulo y el sentido
de familiarizacion es necesario para estar en el mismo contexto con el

colaborador.

e Los jefes no tienen una buena opinion de la mayoria de los nuevos
colaboradores con respecto al desarrollo de sus funciones y logro de
objetivos, consideran que no logran alcanzar las expectativas en el tiempo
esperado. Adicionalmente, fomenta una distorsionada comunicacién entre
los colaboradores, pues al no conocer el flujo del organigrama
organizacional retrasan los procesos que conllevan trabajos con sus pares,
subordinados o superiores, ocasionando conflictos en los trabajos
interdisciplinarios, dificultad en la generacion de una cultura de apoyo y

fomenta un desalentador clima laboral.
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e Algunos colaboradores no duran méas de un afio luego de su incorporacion,

incrementando la rotacién del personal.

2.4 Andlisis de factores que causan y mantienen el problema

Debido al crecimiento que ha tenido la unidad en los Gltimos afios, el personal que
conforma el Area de Gestion Administrativa ha dado prioridad a otros proyectos,
dejando de lado la mejora de la induccion del personal. Se ha intentado incorporar
un personal mas al area para redistribuir las funciones y asi asignar la elaboracion

de proyectos pendientes, sin embargo, hasta la fecha no ha llegado a concretarse.

Por otro lado, en los ultimos afios se ha tratado de priorizar la mejora de la calidad
que se brinda a los estudiantes de pregrado y postgrado, por lo tanto, la unidad y las
metas estan siempre orientadas a la mejora del servicio, dejando de lado el potencial

del capital humano.

Si bien los cambios son buenos en las organizaciones, pues es un reflejo de la
mejora continua, en ocasiones trae efectos negativos, si es que solo atienden a
necesidades del negocio y deja de lado las necesidades humanas. Los cambios
continuos en el organigrama traen consigo confusion y tiempos de adaptacion
continuos, los cuales presencia el nuevo colaborador cuando ingresa y se siente en

un clima lleno de inestabilidad e incertidumbre.

2.5 Consecuenciade los problemas

Como consecuencia de los problemas previamente relatados, existe un bajo
desempefio por parte del colaborador y baja identificacion con la institucién. El
colaborador no se siente parte de la empresa, por lo tanto, si no existe una oferta

remunerativa atractiva, el colaborador tiende a retirarse. Los trabajadores se sienten
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constantemente supervisados y no consideran valorado su trabajo. Por Gltimo, los
jefes directos no se sienten satisfechos con el desempefio de los colaboradores luego

de su ingreso.
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3. FINALIDAD DEL PLAN
3.1 Alcances de la aplicacion del plan
3.1.1 Enunciado del alcance

El plan de mejora de una induccion semipresencial a una unidad virtual de una
universidad privada licenciada de Lima Metropolitana, se debe realizar porque
pretende mejorar el desempefio del colaborador desde su incorporacion a la
empresa. Lo que se planea proponer es disefiar y formalizar un plan de induccién

general dividido en una etapa presencial y una virtual.

La etapa presencial se dara una vez al mes, con el fin de juntar al personal ingresante
mensualmente en un solo grupo para ahorrar tiempo y formalizar su incorporacion
lo més pronto posible, adicionalmente, la fecha estara establecida segin un
cronograma previamente aprobado; en dicha etapa se tocaran temas como seguridad
y salud en el trabajo, acoso sexual, ambientes que pueden utilizar dentro de la

unidad y por altimo se les indicara que deben acceder a una capacitacion virtual.

En la etapa virtual, el colaborador tendra el plazo de una semana para ingresar a los
accesos brindados a su correo corporativo que lo llevaran a la plataforma Moodle,
donde podra visualizar el organigrama de la unidad, la division de su area, un saludo
del director, el reglamento interno, sus funciones, los programas académicos que
brinda la universidad y cualquier informacion que sea relevante para que su
desemperfio en la unidad sea optimo y tenga toda la informacién que necesite.
Finalmente, debera realizar una prueba y una encuesta de entrada al final de su
induccidn, brindandonos asi datos relevantes sobre lo que aprendio el colaborador,
expectativas sobre su nuevo reto en la organizacion y su opinion sobre todo el

proceso.
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3.1.2 Cronograma:

Descripcion

Responsable

semana 01

semana 02

semana 03

semana 04

semana 05

semana 06

semana 07

semana 08

Realizar la estructura del
plan de induccién
semipresencial

Asistente
Administrativo

Elaborar un cronograma
mensual para la etapa
presencial

Asistente
Administrativo

Generar una reunion para la
validacion de la estructuray
el cronograma de la
induccidn presencial
mensual

Jefe del area de
Gestion
Administrativa

Realizar los cambios
solicitados

Asistente
Administrativo

Generar otra reunion para
validar la correccién del
material y el cronograma de
la induccidn presencial
mensual

Jefe del area de
Gestion
Administrativa

Validar el material

Asistente
Administrativo

Virtualizar e implementar el
material a la plataforma
moodle

Jefe del area
académica

Generar la lista de nuevos
colaboradores en el mes.

Asistente
Administrativo

Asignar un mentor a los
nuevos ingresos

Jefe del area de
Gestion
Administrativa

Realizar la etapa presencial
de la induccidn

Asistente
Administrativo

Crea y enviar los accesos y
usuarios a los nuevos

Jefe del area de

sistemas
colaboradores
Recopilar informacion de la
plataforma respecto a la Asistente

encuesta y prueba de
ingreso

Administrativo

Entregar un protocolo al jefe
directo para las reuniones
de feedback con su
colaborador

Jefe del drea de
Gestion
Administrativa

Coordinar la evaluacién de la
satisfaccion de los jefes
respecto a los nuevos
colaboradores
mensualmente durante los
primeros 6 meses

Jefe del area de
Gestion
Administrativa

Elaborar un informe
semestral para propuestas
de mejora en la gestion de la
administracion del personal

Asistente
Administrativo

Tabla 2: Cronograma del plan.

Fuente y elaboracion: propia.
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3.1.3 Recursos:

3.1.3.1 Organigrama del equipo

Asistente
Administrativo

Jefe del area Jefe del area Jefe del area

de gestion académica de sistemas

Asistente Asistente de
Académico sistemas

Figura 8: Organigrama del equipo.
Fuente y elaboracién: Propia.

3.1.3.2 Fisicos

Recursos Cantidad

[EnN

Plataforma Moodle
Luz
Agua
Internet
Ecran
Sillas
Mesas
Proyector
Impresora
Millar de papel
Lapiceros
Tinta de impresora
Docena de galletas
Computadora
Tabla 3: Recursos necesarios.

RId|R[R[O|R|R[R (|~

=
N

0N (P

Fuente y elaboracion: Propia.

Jefe del area
de marketing
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3.1.4 Presupuesto

Se estima que hay S/ 0.00 de presupuesto

3.2 Planteamiento e identificacion de factores e indicadores del plan

3.2.1 Matriz de Factores

Asimismo, Lozada, M (2016) en su tesis “La Inducciéon y su impacto en el
Desempefio Laboral del Departamento de Canales de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 29 de Octubre” donde su investigacion tuvo la colaboracion de 16
trabajadores, consta de una fase preliminar de diagnostico y posteriormente se
aplico un cuestionario que consta de 20 preguntas. Finalmente utilizd una

metodologia que es de tipo correlacional, para poder indicar lo siguiente:

“El proceso de induccion es de suma importancia para todas las
organizaciones, ya que, con el mismo, el nuevo personal llega a conocer a
sus comparieros de trabajo con quienes van a interactuar, logra tener
conocimientos de sus actividades principales y la forma de cémo ejecutarlas,
reducir el tiempo de integracion total en su departamento y sobre todo
contribuir para que el desempefio del colaborador sea enriquecedor desde el
primer dia de trabajo (...) El cruce de las dos variables (induccion —
desempefio) determina que la induccidn es fundamental para posteriores
resultados del desempefio, sin embargo, de lo cual el desempefio laboral no
depende al cien por ciento del proceso de induccidn, pero si es una variable
que ayuda y que tiene como consecuencia un incremento positivo en el

desempefio laboral.” (Lozada, 2016, p.1)
La induccion influye en cierta medida en el incremento positivo del desempefio del

nuevo colaborador, asi mismo, es una herramienta que facilita la integracion del

colaborador y reduce la brecha de aprendizaje.
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Garcia, G (2014) dentro de su tesis “Importancia de la induccion para el desempefio
del personal de la mediana empresa industrial”, tom6 en cuenta 36 medianas
empresas industriales, ubicadas en la ciudad de Quetzaltenango para realizar una
encuesta que mida cuantas empresas desarrollan un adecuado programa de

induccion, permitiendo asi indicar lo siguiente:

“...Menciona la importancia en inducciéon de personal, ya que
evitara la desorientacion inicial del personal de recién ingreso, y
facilitara su adaptacion, lo cual dard como resultado su participacion
activa en la empresa, debiéndose realizar la misma por medio de
etapas, en la cual se debera de mencionar tanto la informacion
necesaria sobre el puesto de trabajo, y de la persona responsable de
desarrollarla...” (Garcia, 2014, p.57)

Finalmente, la induccion de personal agiliza y facilita la incorporacion del personal,
permitiéndole una participacion de mayor utilidad en la empresa y conocer la

importancia de su puesto de trabajo.

Aldi, H (2018) en su tesis “Induccion y desempefio laboral (Estudio realizado con
colaboradores del area de meseros y cocineros de la empresa Restaurantes Don
Carlos, de la ciudad de Quetzaltenango)” para optar
el titulo de psicologo industrial, con el fin de determinar la relacion de induccion
en el desempefio laboral, realiz6 encuestas con opcion de respuesta si/no para
evaluar el criterio de cada colaborador, estos fueron aplicados a 30 colaboradores
de las areas de cocina y mesas .Seguidamente, evalud el desempefio de los mismos

colaboradores ,para poder indicar lo siguiente:

“...existe una relacion del proceso de induccion hacia el desempefio
laboral de los colaboradores, a partir de cuando el nuevo empleado
ingresa a la empresa y no le dan a conocer de manera oficial la

informacion indispensable para el mejor desarrollo, repercute en el
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desempefio del colaborador de forma directa dentro de la
organizacion...”. (Aldi, 2018, p.9.)

Aldi demuestra como el realizar el proceso de induccidn puede hacer la diferencia
entre un buen o mal desempefio, cuando el colaborador tiene que prepararse para
realizar sus labores correspondientes. En especial si hablamos de un servicio en el
que tienen que atender directamente al cliente, como es el servicio de comidas en

la investigacion mencionada.
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3.2.2 Matriz de marco légico

El plan de mejora de una
induccion semipresencial a una
unidad virtual de una
universidad privada licenciada
de Lima Metropolitana se debe
realizar ~ porque  pretende
mejorar el desempefio del
colaborador desde su
incorporacion a la empresa. Lo
que se planea proponer es
disefar y formalizar un plan de
induccién general dividido en
una etapa presencial y una
virtual.

La etapa presencial se dard una
vez al mes, con el fin de juntar
al personal ingresante
mensualmente en un solo
grupo para ahorrar tiempo y

Mejorar el
desemperio del
colaborador desde
su incorporacion a
la empresa puesto

que esta
recibiendo un
programa de
induccidn

semipresencial.

Se asume que el

colaborador tendra
Aumentar la . (Colaboradores  que
i Porcentaje de en cuenta y
efectividad de los NUEVOS aprobaron la prueba de recordara ia
colaboradores al entrada / Total de|Prueba de|. -
colaboradores que informacion
completar la prueba aorobaron Ia colaboradores que | entrada recibida en el
de entrada de Ila l?ueba de entrada dieron la prueba de [0CESO de
induccién virtual P entrada) *100% P S
induccién
semipresencial.
(NUmero de Se supone que el
Porcentaje de | colaboradores que nuevo colaborador
Conocer el porcentaje | nuevos afirmaron estar no  sesgard su
de colaboradores | colaboradores que | satisfechos en la opinion en base a la
. . Encuesta de
satisfechos luego del |afirmaron estar | encuesta de entrada / de otro colaborador
. S . entrada
proceso de induccion | satisfechos con el | Total de colaboradores que haya pasado por
semipresencial. programa de | que tomaron la el  proceso de
induccion encuesta de entrada) induccidén junto con

*100%

el.
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formalizar su incorporacion lo
mas pronto posible,
adicionalmente, la fecha estara
establecida seglin un
cronograma previamente
aprobado; en dicha etapa se
tocaran temas como seguridad
y salud en el trabajo, acoso
sexual, ambientes que pueden
utilizar dentro de la unidad y
por ultimo se les indicard que

deben  acceder a una
capacitacion virtual.
En la etapa virtual, el

colaborador tendréa el plazo de
una semana para ingresar a los
accesos brindados a su correo
corporativo que lo llevaran a la
plataforma Moodle, donde
podra visualizar el
organigrama de la unidad, la
division de su area, un saludo
del director, el reglamento
interno, sus funciones, los
programas académicos que
brinda la universidad vy
cualquier informacién que sea

Mejorar la percepcion
del jefe  directo
respecto a las
funciones del nuevo
colaborador

Promedio
ponderado de la
encuesta al jefe
directo, que
indique un nivel de
satisfaccion  alto
por su parte, con
respecto al nuevo
colaborador luego
de 1 mes después
de su ingreso.

Clasificacion del valor
de la escala de Likert de
la encuesta * peso
asignado al atributo de
la encuesta

Encuesta al
jefe directo

Se asume que el jefe
directo escogera la
opcion més objetiva
y sincera en la
encuesta, que valore
el desempefio de su
colaborador.

Disminuir las
renuncias tempranas
de los NUEevos
colaboradores

Porcentaje de
colaboradores que
renovaron contrato
después de un afio
de su
incorporacion

(NUmero de
colaboradores que
renovaron contrato

después de un afio de su
incorporacion / numero
de colaboradores
nuevos en un afio)
*100%

Numero de
ceses y de
ingresos

Se asume que el
colaborador  debe
durar mas de un afo.
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relevante  para que su
desempefio en la unidad sea
optimo y tenga toda la
informacion  que  necesite.
Finalmente, deberd realizar
una prueba y una encuesta de
entrada al final de su
induccion, brindandonos asi
datos relevantes sobre lo que
aprendio el  colaborador,
expectativas sobre su nuevo
reto en la organizacion y su
opinion sobre todo el proceso
de induccion.

Tabla 4: Matriz de marco légico.

Fuente y elaboracion: Propia
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3.3 Objetivos

3.3.1 General

v" Mejorar el desempefio del colaborador desde su incorporacién a la
empresa puesto que estd recibiendo un programa de induccién

semipresencial.

3.3.2 Especificos

v" Aumentar la efectividad de los colaboradores al completar la prueba de
entrada de la induccion virtual.

v Medir la satisfaccion del proceso de induccién semipresencial.

v Mejorar la percepcion del jefe directo respecto a las funciones del nuevo
colaborador.

v Disminuir las renuncias tempranas de los nuevos colaboradores.
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3.4

Resultados

3.4.1 Matriz de Medicién

: . % de .
Indicador Formula Meta o Comentario
(Colaboradores que
Porcentaje de nuevos | aprobaron la prueba
laborador ntr Total
colaboradores que | de entrada/ Total de 0% 100%
aprobaron la prueba | colaboradores que
de entrada dieron la prueba de
entrada) *100%
(Ndmero de
. colaboradores que
Porcentaje de nuevos afirmaron estar
colaboradores que .
afirmaron estar satisfechos en la
: encuesta de entrada/ | 0% 90%
satisfechos con el
Total de
programa de colaboradores que
induccion g
tomaron la encuesta
de entrada) *100%
Promedio ponderado
de la encuesta al jefe
directo, que indique Clasificacion del
un nivel de valor de la escala de
satisfaccion alto por | likert de la encuesta
por| 1 : 0% 78%
su parte, con peso asignado al
respecto al nuevo atributo de la
colaborador luego de encuesta
1 mes despues de su
ingreso.
(Numero de
. colaboradores que Para alcanzar la
Porcentaje de .
renovaron contrato meta se deberia
colaboradores que después de un afio de aumentar la
renovaron contrato P! - 50% 70% 40% s
. ~ su incorporacion / renovacion del
después de un afio de .
sU incornoracion numero de nuevo personal
P colaboradores nuevos en un 40%
en un afio) *100%

Tabla 5: Matriz de medicién

Fuente y elaboracion: propia

31




3.4.2 Flujograma del proceso

real y simulado

Area de Gestion

Area Académica

Area de Sistemas

Inicio

| Realizar la estructura del plan de induccion semipresencial |

v

| Elaborar un cronograma mensual para la etapa presencial |

7

Generar una reunion para la validacion de la estructura y el
cronograma de la induccion presencial mensual

N

:Se
solicitaron
cambios?

)

| Realizar los cambios solicitados

7

Generar otra reunion para validar la correccion del material
y el cronograma de la etapa presencial mensual

¢Se volvieron a
solicitar cambios?

“

Enviar la estructura del material al 4rea académica |<—

Material

Virtualizar el material

Generar la lista de nuevos colaboradores y enviarla al area de sistemas |-

v

Crear el aula

v

Implementar el material

T

Lista de nuevos
colaboradores

Recopilar informacion de la plataforma respecto a la encuesta y la

Crear y enviar los accesos a los
nuevos colaboradores

prueba de ingreso de los nuevos colaboradores

v

Entregar un protocolo al jefe directo para las reuniones de feedback

!

Coordinar la evaluacion de la satisfaccion de los jefes respecto a los
nuevos colaboradores mensualmente durante los primeros 6 meses

v

Elaborar un informe semestral

Fin

Figura 9: Flujograma del proceso
Fuente y elaboracion: Propia
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3.4.3 Modelos mentales o prototipos del producto o servicio real

y simulado
Inicio d abores
| Induccién
Presentacion al presencial.
e area.

Se le indicara que
debe asistira la
etapa presencial
de su Iinduceldn
cuando inicle sus

labores.

2N

Figura 10: Modelo mental del proceso de induccién presencial

Fuente y elaboracion: propia.

Inicio de labores

Estimado colaboradar,

Reciba un cordial saluda a nombre de Universidad dandole la bienvenida a nuesira tamilia . Asimismo, compartimas con usked sus
datos de acceso a la platatorma virual para que empicce su pregrama de induceién virtual | 13 cual inicia el dia do hoy:

Link de accaso: wwawinduccidnvirfual'tampus.com
(Ingresar su usuarno y confrasenia)

Usuarie: 743582002

Envia de Contrasefa: 123458
accesos -
usuaric ¥ clave Al ingresar a la plataforma podrd acceder a la informacidn que tenemos preparada para usted como parte de la sequnda etapa de
para Ingrasar a su induccidn, adicionaimenie, deberd pariicipar de una prueba de entrada donde se evaluerd el conocimienio adquirido en este
| L&l proceso. Por ditimo deberd gue realizar finalmente una encuesta para Conocer suU iMportante opinitn sobre 2lgunas punies daves
8 I:.dla anma para ka mejera conlinua do 1a geslion del lalonto.
jaadle.

Cualquier duda o consulta comunicarsa con nosobros a través ds nuesino correo:
« Comen; gdminisiracion@universidad.com
Sin ofro pardicular y agradeciende su participacidn, nos despedimos de usted.

Alentamenie,
La Administracidn

Figura 11: Modelo mental del envié de accesos.

Fuente y elaboracion: propia.
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Inicio de labores

Aslgnar un mentor: al Exportaclén de Mensualmente se realizara
huevo colaborador resultados de la una encuesta al jefe directo
durante el proceso encuesta yla respecto a su satisfaccion con

de Inducclén. prueba de entrada. el nuevo colaborador.

Figura 12: Modelo mental del inicio de labores.

Fuente y elaboracién: propia.

Inicio de labores
6 primeros meses m

Mantener una
comunicacion constructiva
entre el nuevo
colaborador se reunira y
su Jefe directo.

Diagnosticar
colaboradores
cesados luego de un
aro de su Ingreso.

Figura 13: Modelo mental de la evaluacion.

Fuente y elaboracion: propia.
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4. ESTRATEGIAS DE MEJORA O CAMBIO

4.1 Planteamiento y presentacion de las propuestas

La unidad no cuenta con un programa de induccion formal debido a la carga laboral,
cambios continuos y falta de iniciativa por parte del Area de Gestion
Administrativa. De esta manera, el colaborador no recibe una adecuada orientacion
al momento de su incorporacién, afectando primordialmente su desempefio. Por
ello, se pretende implementar un programa de induccién semipresencial para poder
mejorar el desempefio de los colaboradores, hacerlo efectivo, conocer la
satisfaccion de colaboradores frente al proceso, mejorar la percepcion del jefe
directo frente a las funciones del colaborador y reducir la rotacion del personal

ingresante.

Frente a esta problematica se han elaborado siete propuestas, de las cuales, se
seleccionaron tres segun la tabla 6, que permitirdn una mejor relacion con él
colaborador e impactar en la calidad de servicio de la Universidad, es decir, su

impacto seria el mas alto y tendrian una facil implementacion.

Propuesta 1: Brindar una presentacion visualmente atractiva para mantener la

atencion del colaborador.
e Actividades:
- Realizar un brainstorming entre el Area de Gestion Administrativa y
Marketing para idear formas de hacer la induccidén visualmente

atractiva.

- Coordinar con el Area de Marketing propuestas de disefio.
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Brindar la estructura de la induccion al Area de Marketing para que
elabore dos prototipos de la presentacion final.
Empatizar con el pablico objetivo mediante encuestas al personal para

aprobar un disefio de presentacion.

Propuesta 2: Fomentar la retroalimentacién jefe-colaborador los primeros 6 meses

desde su ingreso.

e Actividades:

Alinear la actitud de los jefes para que predomine un lenguaje
respetuoso y constructivo al momento de brindar la retroalimentacion al
colaborador.

Disefiar un protocolo para los jefes directos, donde primero deberan
definir los objetivos, peticiones y recomendaciones que desea indicar a
su colaborador antes de comenzar la reunion de feedback.

Asignar un cronograma al jefe directo para reunirse con su colaborador.
Solicitar un informe mensual a los jefes directos sobre el desempefio de
sus colaboradores, durante los primeros 6 meses.

Al término del semestre el jefe directo debera brindar un informe con
los puntos que ha desarrollado con su colaborador en el proceso de

retroalimentacion.
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Propuesta 3: Asignar un mentor al nuevo colaborador.

e Actividades:

- Realizar una evaluacion, previa a la contratacion con el jefe directo, para
detectar posibles candidatos.

- Asignar un mentor a cada nuevo colaborador durante los primeros 6
meses desde su incorporacion, siendo una guia desde lo mas simple

hasta lo més complejo.

P# PROPUESTAS IMPACTO | IMPLEMENTABILIDAD
Brindar una presentacion dinamica

p1 y atractiva V|sualr_n,ente para A F
mantener la atenciéon del
colaborador.
Fomentar la retroalimentacion jefe-

P2 . A F
colaborador los primeros 6 meses.

P3 Asignar un mentor al nuevo A =
colaborador.

Tabla 6: Propuestas de mejora

Fuente y elaboracion: Propia

4.2 Analisis FODA de la aplicacion del plan

Se utilizo el analisis FODA para poder determinar las fortalezas, debilidades,

oportunidades y amenazas que presenta el plan de mejora en la actualidad.
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FORTALEZAS

DEBILIDADES

Personal capacitado para aplicar el
plan.

La induccién actual es limitada y
solo presencial.

En vanguardia con las TIC’s.

Rotacion del personal.

Magquinaria suficiente y en dptimas

condiciones.

Poca experiencia en trabajo
remoto.

Experiencia en educacion virtual

Personal comprometido con los
objetivos de la unidad.

Busqueda de la mejora continua.

OPORTUNIDADES

Estrategias FO

Estrategias DO

Convenios de capacitacion con
entidades externas.

Utilizar la capacidad del personal
para responder a las exigencias
legales con el fin de mejorar la
calidad del servicio.

Utilizar los convenios de
capacitacion para poder mejorar el
proceso de induccion.

Mantener la fidelidad de
nuestros clientes para continuar
sus estudios con nosotros.

Utilizar las TIC's para mantener la
fidelidad de nuestros clientes y
decidan continuar sus estudios de
postgrado.

Reducir la rotacion del personal
para responder atender a una
cantidad mayor de clientes.

Atraer nuevos clientes de otras
universidades.

Orientar los objetivos de la unidad
para atraer nuevos clientes.

Mejorar los procesos en trabajo
remoto para poder mantener la
fidelidad de nuestros clientes.

Exigencias legales para tener la
oportunidad mejorar la calidad
del servicio.

Utilizar los convenios de
capacitacion para fortalecer la
experiencia en educacion virtual.

AMENAZAS

Estrategias FA

Estrategias DA

Sobrecarga generada por
solicitud de empresas externas
que desean contar con nuestros
servicios, impidiéndonos
cumplir con el cronograma
establecido.

Utilizar nuestra experiencia en
plataformas educativas virtuales
para poder continuar las clases de
manera efectiva en una pandemia.

La pandemia COVID 19 justifica
la mejora del trabajo remoto.

La competencia brinda un
destacado servicio.

Utilizar la mejora continua para
adaptarnos a los cambios y superar
a la competencia.

Utilizar la rotacion para evaluar
constantemente los perfiles de
puestos y ser competentes en el
mercado.

La pandemia COVID 19.

Se cuenta con la maquinaria
suficiente y en buen estado para
atender sobrecarga generada por
empresas externas sin
programacion previa.

Mejorar la competitividad de la
unidad a través de un buen
desempefio laboral mediante la
implementacidn de un programa
de induccion semipresencial.

Tabla 7: FODA.

Fuente y elaboracion propia.
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4.3 Identificacion y descripcion de estrategias y actividades

Se utilizé la tabla 7 para poder identificar estrategias alineadas al plan de mejora,
escoger dos que cumplan con los intereses del plan y a la vez, brinden un alto
impacto en la mejora de la empresa.

Finalmente, se detallan las actividades que permitiran poner las estrategias en

marcha.

ESTRATEGIAS ACTIVIDADES

Programar reuniones diarias en zoom para fortalecer el trabajo remoto
con los colaboradores.

Detectar actividades que no se han realizado anteriormente de manera

La pandemia COVID 19 remota para asegurar su cumplimiento.

justifica la mejora del . : - - - :
Brindar soluciones a las contingencias surgidas por el trabajo remoto.

trabajo remoto. - -
Capacitar de manera virtual a los docentes para el correcto uso de las

plataformas.

Evaluar la satisfaccion de los alumnos al termino de los cursos.

Elaborar la estructura del plan de induccion semipresencial.

Generar un cronograma mensual para la etapa presencial de la
induccion.

Coordinar reuniones con Direccion para validar la propuesta y
contenido de la induccién semipresencial.

Validacion de la estructura de induccion semipresencial (cambios y

Mejorar la competitividad | Mejoras) ' _ _
de la unidad a través de un | Disefiar una encuesta y evaluacion de entrada para la induccién

buen desempefio laboral | Semipresencial.

mediante la implementacion | Realizar el proceso de Design thinking con el Area de Marketing para la
de un programa de elaboracion del disefio virtual del programa de induccién.

induccién semipresencial. | Virtualizar e implementar el material de la induccion.

Crear las aulas para la induccion semipresencial.

Asignar un mentor para el nuevo colaborador.

Envio de accesos a los nuevos colaboradores.

Evaluar la satisfaccion de los jefes con respecto a sus nuevos
colaboradores.

Evaluacién de cumplimiento de metas.

Tabla 8: Estrategias alineadas al plan de mejora
Fuente y elaboracion: Propia.

4.4 Programacion de actividades, diagrama de Gantt
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® .. AR q semana semana semana semana semana Semana Semana Semana

N Actividad Inicio Final o1 02 03 04 05 06 07 08

1 |Elaborar la estructura del plan de induccion semipresencial. 1/08/2020 | 14/08/2020

> Ejecutar reuniones Inter diarias en zoom para fortalecer el trabajo 1/08/2020 | 30/09/2020
remoto con los colaboradores.

3 _Generc'_;l,r un cronograma mensual para la etapa presencial de la 1/08/2020 | 14/08/2020
induccion.

4 Detectar actividades que no se han real_lza_ldo anteriormente de 1/08/2020 | 14/08/2020
manera remota para asegurar su cumplimiento.

5 Coordlnar reuniones con Dlrec_C|0n para validar la propuesta y 8/08/2020 | 14/08/2020
contenido de la induccion semipresencial.

6 Brindar soluciones a las contingencias surgidas por el trabajo 8/08/2020 | 30/09/2020
remoto.

7 VaI!daC|on de la estructura de induccién semipresencial (cambios y 15/08/1900 | 21/08/2020
mejoras)

8 | Crear las aulas para la induccion semipresencial. 22/08/2020 | 7/09/2020

9 Dlse'nar una encuesta y evaluacion de entrada para la induccion 1/08/2020 | 14/08/2020
semipresencial.

10 | Realizar el proceso de Design thinking con el Area de Marketing 15/08/1900 | 7/09/2020
para la elaboracién del disefio virtual del programa de induccién.

11| Virtualizar e implementar el material de la induccion. 1/09/2020 | 14/09/2020

12 Capacitar de manera virtual a los docentes para el correcto uso de 15/08/2020 | 7/09/2020
las plataformas.

13 | Evaluar la satisfaccion de los alumnos al termino de los cursos. 22/08/2020 | 30/09/2020

14 | Asignar un mentor para el nuevo colaborador. 22/08/2020 | 30/09/2020

15 | Envio de accesos a los nuevos colaboradores. 1/09/2020 | 14/09/2020

16 Evaluar la satisfaccion de los jefes con respecto a sus nuevos 22/08/2020 | 30/09/2020
colaboradores.

17 | Evaluacién de cumplimiento de metas. 22/09/2020 | 30/09/2020

Tabla 9: Diagrama de Gantt

Fuente y elaboracion: Propia
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4.5 Marco Teobrico

45.1 Antecedentes

Sana, M (2018), en su tesis “Influencia de la induccion de la gerencia de recursos
humanos en el desempefio laboral de los empleados de la gerencia mina - compafiia
minera Antapaccay, Cusco”, para optar el titulo de Licenciada en Relaciones
Industriales, realizé una encuesta con preguntas cerradas, alternativas dicotomicas
y maltiples dirigida a 94 colaboradores de la Gerencia Mina, luego del criterio de

exclusion, pudo concluir lo siguiente:

“...de los resultados obtenidos se puede inferir que tras el proceso
de induccion de Recursos Humanos no existe una adaptacion al
nuevo entorno, esto naturalmente genera que los trabajadores no se
sientan cémodos ni integrados en su nuevo centro laboral, cuyo
contexto puede generarle estabilidad emocional que a la vez afecte

su desemperio laboral” (Sana, 2018, p.57)

En la investigacion se pudo demostrar como la falta de un programa de induccion
efectivo tiene un efecto en el desarrollo de los nuevos colaboradores, ocasionando
experiencias negativas tales como no tener en claro los objetivos de la organizacion

y del puesto, lo cual prevalece durante todo el vinculo laboral.

Razuri, L (2017) en su tesis “Propuesta de mejoras en el manual de induccion del
nuevo colaborador para optimizar su pronta adaptacion en seguros sura, lima 2017”
para optar el titulo Profesional de Licenciado en Administracién de Empresas, hizo
una investigacion de disefio transversal y realizo el analisis sobre la situacion real
de la empresa. El estudio fue mediante entrevistas a profundidad a jefes directos y
encuestas a empleados con la finalidad de obtener informacion que permitiera

plantear las mejoras en el manual, fue asi como pudo indicar lo siguiente:
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“La investigacion realizada pretende determinar cual es el beneficio
de una propuesta de mejoras en el Manual de Induccion del nuevo
colaborador para optimizar su pronta adaptacion en Seguros SURA
de Lima en el 2017, al culminar la investigacién y de acuerdo a los
factores analizados podemos concluir que el beneficio con el
planteamiento de la solucién serd gozar de un proceso que permita
volver a la empresa competitiva en el mercado, basada en el
desemperfio de los colaboradores desde el inicio de sus actividades
con la finalidad de desarrollar sus funciones de una manera eficiente
desde el primer dia, permitiéndoles acortar la brecha de aprendizaje
y adaptacion en la empresa volviéndolos més productivo...”( Razuri,
2017, p.56)

La mejora del plan de induccion para los nuevos colaboradores, ademas de
beneficiar el desempefio del colaborador, contribuye a que la empresa sea
competitiva en el mercado y a la vez pueda ser reconocida como una organizacion

interesada en retener el talento humano.

Reyes, N (2005) En su tesis,” Disefio de un programa de induccion para el personal
administrativo de central distribuidora S.A.” para optar el titulo de ingeniera
industrial, realizd dos encuestas para el sistema de evaluacion del programa de
induccidn, asi como un plan de seguimiento de la induccion con el cual se pretende

tener una mejora continua del mismo.

“...Resulta de gran importancia contar con un programa de
induccién que ayude, no solo en el proceso de adaptacion e
integracién de los nuevos empleados con sus grupos de trabajo y a
identificarse con la filosofia de la empresa, sino, también, que ayude
a reducir el nerviosismo del primer dia y el choque con la realidad

que podrian experimentar, esto se refiere a la diferencia entre lo que
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el nuevo colaborador espera de su nuevo trabajo y la realidad que
encuentra...”( Reyes, 2005, p.16)

Reyes aborda la importancia de disefiar un programa de induccién para capacitar al
personal de un area en especifico. Adicionalmente, indica que la induccién no
estaria completa si no se realiza un manual para el instructor, donde se detallen las
actividades a realizar, metodologias, recursos necesarios, tiempo disponible y
persona responsable de cada proceso.

45.2 Bases tedricas

45.2.1 Induccioén laboral

Cane (1997) indica lo siguiente:

“...el objetivo primordial de un programa de induccion consiste en
fomentar un pensamiento positivo en los nuevos miembros del
personal. Los programas tradicionales de induccion son un medio de
dar informacién a los nuevos miembros de la organizacién o una
manera de integrar a las personas, de modo que se transformen en

una parte productiva de la fuerza laboral, tanto como sea posible...”
(p.68).

De acuerdo con Cane, transmite que lo elemental en un proceso de induccion es

establecer un pensamiento positivo en el personal, una buena primera impresion.
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Koontz, Weihrich y Cannice (2017) definen la induccion de la siguiente manera:

“La orientacion incluye la introduccion de nuevos empleados a la
empresa y sus funciones, tareas y personas. Las empresas grandes
por lo comdn tienen un programa de orientacion formal que explica
estas caracteristicas de la compafiia: historia, productos y servicios,
politicas y précticas generales, organizacion (divisiones,
departamentos y ubicaciones geogréaficas), beneficios (seguros,
retiro y vacaciones), requisitos de confidencialidad y secretos
profesionales (en especial con respecto a contratos de defensa), asi
como seguridad y otros reglamentos. Se describen a detalle en un
folleto la compafiia, pero la reunion de orientacion proporciona a los
nuevos empleados la oportunidad de hacer preguntas. Aungue
elementos del departamento de personal por lo comun dirigen estos
programas formales, la responsabilidad primaria de orientar al nuevo

gerente aun esta en el superior” (p.335).

Chiavenato (2007) indica que el programa de induccion busca la introduccién y la

adaptacion del trabajador a su lugar de trabajo y ofrece ventajas como:

“1l. El nuevo empleado recibe informacion general necesaria
respecto a la empresa, como normas, reglamentos y procedimientos
que le afecten, para que su adaptacion sea rapida.

2. Reduccion de la cantidad de dimisiones o de acciones correctivas
gracias a que se conocen los reglamentos de la empresa y las
consecuentes sanciones derivadas de su infraccion.

3. El supervisor puede explicar al nuevo empleado cual es su
posicién o papel dentro de la organizacion.

4. El nuevo empleado recibe instrucciones de acuerdo con los
requisitos definidos en la descripcion del puesto que ocupara.
(p.400)
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Werther y Davis (2008):

“...La induccion profesional hace hincapi¢ en las politicas y procedimientos
que se espera que el empleado observe, en el conocimiento de las personas
con quienes va a alternar y en subrayar los objetivos y metas que se espera
que logre alcanzar. Al contrario de lo que ocurre en el proceso de orientacién
local de muchos empleados de bajo nivel, que puede durar sélo unas horas
0 un maximo de dos o tres dias, el proceso de una induccién profesional para
un empleado a nivel internacional puede durar semanas o incluso meses. Es
comun dar al empleado varias semanas de plazo antes de que asuma sus
responsabilidades a cabalidad. Aunque la orientacion previa a la
transferencia es muy importante, la orientacion local, posterior a la

transferencia, es también de muy alto valor...” (p.71)

Estas indicaciones pueden ser de gran ayuda al momento de elaborar la estructura

y el disefio del programa de induccion semipresencial.

Adicionalmente, Werther y Davis (2008): presentan los efectos de un programa de

orientacion y la contribucion que tiene en el desempefio de la organizacion:

“Los departamentos de recursos humanos pueden contribuir a la
disminucion de la tasa de rotacion colaborando activamente en la
labor de conseguir que los empleados logren sus objetivos. Tanto el
empleado como la organizacion se benefician cuando eso ocurre. Un
método muy comdn para reducir la tasa de rotacion de personal es la
aplicacion entre los recién contratados de un programa de induccién,
que sirve para familiarizarlos con sus funciones, la organizacion, las
politicas vigentes, los otros empleados, etcétera. Un programa de

induccion conduce a cambios significativos...” (p.228-229)
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Los efectos se muestran en la figura 14.

MNivel estandar

SOMETIDOS
A PROGRAMAS
DE ORIENTACION

SIN PROGRAMA
DE ORIENTACION
SIN PROGRAMA
DE ORIENTACION

SOMETIDOS A PROGRAMAS

DE ORIENTACION

Porcentaje de rotacion de personal
Productividad de los empleados

|(

A Tiempo Tiempo

Figura 14: Efectos de un programa de induccion en la tasa de rotacion y en los
niveles de aprendizaje de nuevos empleados.

Fuente: Adaptado de Administracion de Personal y Recursos Humanos”, por
Werther , W y  Davis, K (2008), Recuperado  de
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/c2f2989d851e80e2cc6aalebf3ab4c

b0.pdf

4.5.2.2 Desempefio laboral

Chiavenato (2002) refiere que el desempefio humano es extremadamente
situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en situacion ya que depende
de innumerables factores condicionales, es decir, cada persona evalGa su costo-
beneficio para saber cuanto vale la pena hacer determinado esfuerzo.
Adicionalmente, el esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades

de la persona y de su percepcion del papel que debe desempefiar.

Chiang, Mendez y Sanchez (2010) indican lo siguiente:
“Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar
el desempefio. Las capacidades, habilidades, necesidades y

cualidades son caracteristicas individuales que interactdan con la

naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
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comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los resultados. Como
ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados
tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de
supervision, etc. EI desempefio refleja principalmente los objetivos
de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al tiempo que se utilizan

los recursos eficientemente.” (p.22)

Segun Newtron (2001):
“El desempefio laboral es el grado de ejecucidén que un empleado
busca para el resultado de las metas de la empresa en un tiempo
determinado. En tanto, este desempefio estd constituido por
actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden

derivar del comportamiento de los trabajadores y la organizacion...”
(b, 56)

Se puede concluir que el comportamiento que tienen los empleados es relevante
para poder cumplir las metas de la organizacion. Si existe un positivo desempefio

laboral, se pueden esperar buenos resultados

4.5.2.3 Mentor

Werther y Davis (2008) refieren el impacto que tiene el asignar un guia que

acomparie al nuevo colaborador en su incorporacion:

“...Un recurso complementario de gran utilidad consiste en asignar
al recién llegado con uno de los compafieros de trabajo para que lo
guie. En este sistema, el compafiero puede llevar a cabo las
presentaciones, responder a sus preguntas, acompafiarlo a la hora de

las comidas, etcétera. Una ventaja de esta técnica la constituye el
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hecho de que el empleado de nuevo ingreso puede adquirir
experiencias directas. Es muy probable también que el comparfiero
de trabajo inicie al recién llegado en actividades como los deportes
de la empresa, 0 acaso la organizacién de los empleados de la planta
o la oficina, e incluso que lo introduzca con su grupo de amistades
de la organizacion. Estas interacciones proporcionan al nuevo
empleado la posibilidad de empezar a explorar su entorno sin
ansiedad ...” (p.236)

Esta técnica puede ser considerada como un apoyo al proceso de induccion, sin
embargo, no deberia sustituir la orientacion de su jefe directo para no desviar el
proposito del proceso. Existen muchas técnicas o herramientas que permiten llevar

el proceso de induccion de una manera mas efectiva.
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5. RESULTADOS

5.1

Resultados esperados (matriz de medicién)

Luego de un afio, donde se ha implementado el nuevo proceso de induccion

semipresencial, se procede a hacer la evaluacion de los resultados obtenidos en ese

periodo de tiempo.

El escenario es el siguiente:

Ingresaron 10 colaboradores en el transcurso del afo, 6 colaboradores aprobaron la

prueba de entrada y 7 indicaron estar satisfechos en la encuesta de entrada,

adicionalmente, los jefes directos tuvieron una aceptacion alta al desempefio de sus

colaboradores en el transcurso del afio, por ultimo, solo se retiraron 4 colaboradores

del grupo de 10 ingresantes.

Indicador

Real

simulado

% de
desviacion

Comentario

Porcentaje de nuevos
colaboradores que

(Colaboradores que
aprobaron la prueba de
entrada / Total de

En el afo 2021: 10
colaboradores dieron

0, 0, 0,
aprobaron la pruebade | colaboradores que 0% 100% 30% la prueba de entrada y
entrada dieron la prueba de aprobaron 7.
entrada) *100%
(Numero de
Porcentaje de cola_lboradores que En el afio 2021: de los
afirmaron estar
colaboradores que isfach | 10 colaboradores que
afirmaron estar satistechos en la ingresaron, 7
encuesta de entrada / 70% 90% 22% :

satisfechos con el
programa de
induccion

Total de colaboradores
que tomaron la
encuesta de entrada)
*100%

indicaron estar
satisfechos en la
encuesta de entrada.
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Promedio ponderado
de la encuesta
realizada por el jefe
directo, que indique
un nivel de
satisfaccion alto por su
parte, con respecto al
nuevo colaborador de
manera mensual
durante los primeros 6
meses desde su
incorporacion

Clasificacion del valor
de la escala de likert de
la encuesta * peso
asignado al atributo de
la encuesta

45%

78%

42%

En el afio 2021: Se
saco un promedio
ponderado de 12
meses sobre la
encuesta que se
realizo a los jefes
mensualmente con
respecto a los nuevos
ingresantes,
obteniendo un
resultado de 45%

Porcentaje de
colaboradores que
renovaron contrato

después de un afio de
su incorporacion

(Ndmero de
colaboradores nuevos
que renovaron contrato
después de un afio de
su incorporacion /
numero de
colaboradores nuevos
en un afo) *100%

60%

80%

25%

En el afio 2022: Se
analizé que de los 10
colaboradores que
ingresaron en 2021, 6
renovaron contrato al
culminar el primer
afo.

Tabla 10: Resultados esperados.

Fuente y elaboracion: Propia

5.2

Requerimiento de implementacion

La unidad cuenta con lo necesario para poder llevar a cabo el plan de mejora, ya

que se tiene acceso a la tecnologia que permitira implementarlo, cuenta con

profesionales experimentados, equipos y herramientas a la disposicién de las

funciones y mejoras de la unidad. Es por ello por lo que solo se considerara las

horas de trabajo requeridas para poder desarrollar el plan de mejora.

De acuerdo con el organigrama previamente presentado, se necesitaran la

participacién de 6 colaboradores de la unidad, quienes tendran que dedicar 10 horas
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semanales, durante dos meses dentro de su horario de trabajo, como parte de sus

funciones.

5.3  Presupuesto del plan de implementacién

RECURSOS CANTIDAD | TIEMPO(M) | C/UNITARIO | COSTO TOTAL
PERSONAS
* JEFES DE AREA 4 320 HORAS S/12.50 S/4,000.00
* ASISTENTES 3 240 HORAS S/5.83 S/1,400.00
TOTAL S/5,400.00
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5.4  Mecanismos de control y medicion del cambio
N° Actividades - Re_s stliclllch _(_:ronogramz_:\ Medidas de control | Resultados
Primaria Apoyo Inicio Final
Elaborar la estructura del ; A Informe de
. - Asistente Jefe del Area . -

1 plan_ de mdupcmn Administrativo | de Gestion 1/08/2020 |14/08/2020 | Estructura del plan m_ducmon_
semipresencial semipresencial
Ejecutar reuniones Inter i _

o |diarias en zoom para Jefe del Area | Asistente |y 09050 |30/00/2020  Reporte de Informe
fortalecer el trabajo remoto | de Gestion | Administrativo asistencia
con los colaboradores.

Generar un cronograma Asistente | Jefe del Area

3 mensua! para la etapa Administrativo | de Gestion 1/08/2020 |14/08/2020| Reporte de fechas | Cronograma
presencial de la induccion
Detectar actividades que no
se han realizado Jefe del Area ) : - Informe de

4 anteriormente de manera de Gestion Todos los jefes | 1/08/2020 |14/08/2020 | Lista de actividades soluciones
remota para asegurar su
cumplimiento
Coordinar reuniones con _ i Informe de

5 Direccion para validar la Asistente | Jefe del Area | o 000055 |14/08/2020 Reporte de correcciones
propuesta y contenido de la Administrativo| de Gestion asistencia Y _
induccion semipresencial observaciones
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Brindar soluciones a las

6 contingencias surgidas por | Todos los jefes| Todos los jefes | 8/08/2020 |30/09/2020 | Lista de soluciones I;‘;?ﬁ?;gg:
el trabajo remoto.

Validacion de la estructura )

7 de |r_1duc0|on_ Jefe del A}rea Agls_tente_ 15/08/1900 | 21/08/2020 | Estructura corregida Infc_>rme_ d ¢
semipresencial de Gestion | Administrativo validacion
(cambios y mejoras)

g |Crearlasaulasparala | Jefedel Area | Asistente ., 00050 7/09/2020 | Lista de aulas Informe
induccién semipresencial. Académica académico
Disefiar una encuesta y Asistente | Jefe del Area Encuesta y Informe de

9 evaluacion de entrada para | Agministrativo| de Gestion 1/08/2020 |14/08/2020| evaluacion de resultados
la induccion semipresencial entrada
Realizar el proceso de
Design thinking con el
Area de Marketing para la Asistente Jefe del Area Informe de

10 elaboracion del disefio Administrativo | de Marketing 15/08/1900| 7/09/2020 | Informe de progreso resultados
virtual del programa de
induccion

11 |Virtualizar e implementar | Jefe del Area | Asistente 49,5550 | 14109/2020 | Informe de progreso| 'Mforme de
el material de la induccion Académica Académico resultados
Capacitar de manera virtual )

12 a los docentes para el Jefe de,I Area AS|sgen.te 15/08/2020 | 7/09/2020 Evalua_moplde Informe de
correcto uso de las Académica Académico capacitacion resultados

plataformas.
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Evaluar la satisfaccion de

) Jefe del Area Asistente Informe de
13 los alumnos al termino de Académica académico 22/08/2020 | 30/09/2020 | Encuesta del aula resultados
los cursos.
Envio de accesos a los Jefe del Area | Asistente de . Informe de
14 UevOs colaboradores de Sistemas Sistemas 1/09/2020 |14/09/2020| Lista de correos resultados
Evaluar la satisfaccion de <
; Jefe del Area . Encuesta de Informe de
15 los jefes con respecto a sus de Gestion Todos los jefes | 22/08/2020 | 30/09/2020 satisfaccion resultados
nuevos colaboradores
Evaluacion de Asistente Jefe del Area .., Informe de
16 cumplimiento de metas Administrativo | de Gestion 22/09/2020 | 30/09/2020| Revision de KPI mejora

Tabla 11: Mecanismos de control

Fuente y elaboracion: Propia
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

En la unidad virtual de una universidad privada licenciada de Lima Metropolitana,
la implementacion de un programa de induccion semipresencial permitio mejorar
el desempefio del colaborador desde su incorporacién a la empresa. Esto se debe a
que ahora se pueden medir los indicadores que determinan su desempefio y tomar

medidas correctivas para alcanzar las metas propuestas.

1. EIl desempefio de los colaboradores desde su incorporacion a la empresa,
luego de recibir un proceso de induccion semipresencial, ha mejorado ya
que ahora se puede conocer la efectividad de la induccion, conocer los
colaboradores que alcanzaron un nivel de satisfaccion ideal al pasar por este
proceso, aumentar la satisfaccion de los jefes con sus colaboradores durante

los primeros 6 meses y reducir la rotacion del personal.

2. Se pudo comprobar que la efectividad del colaborador al tomar la prueba de
entrada fue de un 70%, esto significa que 7 de los 10 colaboradores que
ingresaron en el primer afio, aprobaron la prueba de entrada respondiendo

de manera correcta como minimo el 65% del total de preguntas.

3. Se evidencio que el porcentaje de colaboradores que afirmaron tener un
nivel de satisfaccién ideal con el programa de induccion en la encuesta de
entrada fue de un 70%, esto significa que 7 de 10 colaboradores, que
ingresaron en el primer afo, indicaron estar satisfechos en la encuesta de

entrada.
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4. Se pudo comprobar que el promedio ponderado de las encuestas mensuales
que se realizaron por parte del jefe directo, calificando su satisfaccion con
respecto al nuevo colaborador en los primeros 6 meses desde su ingreso, fue
de 3.5 que significa satisfaccion alta por parte del jefe directo, traducido a
porcentaje en un 45%.

5. Se pudo conocer que el porcentaje de colaboradores que renovaron contrato
luego de un afio de su incorporacion fue de un 60%, esto significa que 6 de
10 colaboradores, que ingresaron en el primero afio, renovaron luego de este

periodo.
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6.2 Recomendaciones.

Se recomienda a la unidad de una universidad privada licenciada de Lima
Metropolitana en mantener el programa de induccioén semipresencial, ya que ha
presentado resultados favorables en comparacion con la situacion que tenia la
unidad antes de esta propuesta de mejora. Adicionalmente, brindar capacitaciones
al Area de Gestion para poder implementar mejoras en la administracion del

personal de manera continua.

1. Se recomienda brindar capacitaciones al Area de Gestion sobre desarrollo
del capital humano, para estar siempre a la vanguardia de las mejores
herramientas para retener el talento y trabajar de la mano con los intereses

de los colaboradores.

2. Launidad deberia mantener la aprobacion de la prueba de entrada como un
requisito obligatorio para poder continuar laborando y acceder a una
renovacion posteriormente. Asimismo, mantener la prueba de entrada en

constante actualizacion junto con el programa de induccidn semipresencial.

3. Es importante que la unidad dedique esfuerzo para que los nuevos
colaboradores se sientan satisfechos con el proceso de induccion ya que esta
etapa es de vital importancia para lograr un compromiso duradero entre el
colaborador y la organizaciéon. El objetivo debe ser siempre fomentar

pensamientos positivos en los nuevos colaboradores.

4. EIl jefe directo debe mantener una actitud predispuesta a brindar una
respetuosa y constructiva retroalimentacién al colaborador, debe crear un
vinculo duradero para poder mantener una buena comunicacion con él.
Adicionalmente, debe respetar y mantener el protocolo brindado durante las

reuniones de feedback. Finalmente, es importante que el mentor asignado
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para el nuevo colaborador conozca el objetivo de este proceso y sea una
imagen positiva para este, debe ser una guia desde actividades simples como
acompanarlo al comedor, hasta actividades mas complejas dentro de los

objetivos del area.

La reduccion de la rotacion del personal es un gran reto que puede ser
combatido con distintas estrategias. Adicional al programa de induccion, se
recomienda buscar incentivos como la posibilidad de realizar una linea de
carrera a la que el colaborador pueda aspirar, brindar actividades que

signifiquen un reto para el colaborador y que su trabajo sea reconocido.
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