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RESUMEN

El presente trabajo de Suficiencia Profesional desarrolla una “Propuesta de disefio de
un programa de induccion para los colaboradores de la empresa FAMEDI SAC con la

finalidad de reducir la alta rotacion de personal.

El alto indice de rotacion de personal esta originando que FAMEDI tenga problemas
de eficiencia, eficacia y productividad. La principal causa encontrada es la falta de un
programa de induccién donde se le proporcione a cada nuevo trabajador todos los
conocimientos, herramientas y técnicas para desarrollar su trabajo con la mayor competencia

profesional.

La problemética comentada esta ocasionando que no se cumpla con los contratos
pactados con los clientes. Esto, evidentemente, est4 ocasionando la pérdida de valor de la

empresa.

Por tal motivo el presente trabajo plantea un nuevo disefio de plan de induccion que
incluya no solo competencias técnicas, sino que adicione elementos de formacion humana,

motivacionales y de desarrollo profesional dentro de FAMEDI.

Palabras claves: Personal, gestion, procesos, talento humano, rotacion de personal.
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ASBTRACT

The present work of Professional Sufficiency develops a “Proposal for the design of an
induction program for the employees of the company FAMEDI SAC in order to reduce the

high turnover of personnel.

The high rate of staff turnover is causing FAMEDI to have efficiency, effectiveness and
productivity problems. The main cause found is the lack of an induction program where each
new worker is provided with all the knowledge, tools and techniques to develop their work

with the highest professional competence.

The aforementioned problem is causing the contracts agreed with customers not to be

fulfilled. This, obviously, is causing the loss of value of the company.

For this reason, the present work proposes a new induction plan design that includes not only
technical competences, but also adds elements of human training, motivational and

professional development within FAMEDI.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de Suficiencia Profesional desarrolla una “Propuesta de disefio de un
programa de induccion para los colaboradores de la empresa FAMEDI SAC, con la finalidad

de reducir la alta rotacion de personal.

El trabajo estd organizado de la siguiente manera:

Capitulo I: Generalidades de la empresa FAMEDI. En este capitulo se describe la empresa, su

ubicacion, el giro, el tamafio de la empresa, productos y clientes.

Capitulo 1I: Este capitulo esta destinado para explicar ampliamente la problematica que se

pretende resolver.

Capitulo I11: Se presenta el marco tedrico en que se va a sustentar el proyecto. Asimismo, se

presentan investigaciones nacionales e internacionales que apoyan el desarrollo del trabajo.
Capitulo IV: Se presenta la metodologia de la investigacion.

Capitulo V: Se evallan las propuestas de solucion al problema que se persigue resolver.
Capitulo VI: Se desarrolla al detalle la propuesta de solucién elegida.

Capitulo VII: Se presenta el costo y el cronograma del proyecto.

Capitulo VIII: Se presentan las conclusiones y recomendaciones del trabajo.



l. ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

1.1  Datos generales

FAMEDI es una empresa que fabrica carrocerias con 40 afios de experiencia en el
mercado de la industria metal mecanica. Nuestros clientes ratifican nuestra calidad,
exclusividad y buen servicio post venta. Nuestro personal esta altamente calificado todos
“soldadores homologados por EXSA” ademas son capacitados continuamente.

La importacion directa de diversos componentes nos permite lograr un producto de calidad a

buen precio.

“NADA ESTA BIEN HECHO CUANDO SE PUEDE HACER MEJOR”

1.2 Nombre o razon social de la empresa

e Razdn Social: Fabricaciones metalicas y servicios Diesel SAC
e Nombre comercial: FAMEDI
e RUC: 20505769148

Logo de la empresa:

EFAMEDI

Figura 1: logo de FAMEDI
Fuente: FAMEDI SAC



1.3 Ubicacion de la empresa

Contamos con una oficina principal y dos plantas de produccion:

Domicilio fiscal: NRO. 194 C.P. ATE (KM.2.5 DE LA CARRETERA CENTRAL)
LIMA - LIMA - ATE

Planta principal: Avenida Ate nimero 194 Carretera Central km. 2.5 — Ate — Lima.

Planta de produccion: Avenida Cajamarquilla Lote 20 — Lurigancho - Chosica
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Figura 2 : Ubicacién oficina principal.
Fuente: Google maps

1.4 Girode laempresa

FAMEDI es una empresa que se dedica al disefio y fabricacion de carrocerias para

remolques, semirremolques y sobre chasis.
1.5

Tamario de la empresa

La empresa esta clasificada como mediana empresa. En la actualidad contamos con

1100 colaboradores distribuidos en nuestros 2 locales.



1.6 Breve resefia histérica de la empresa

FAMEDI es una empresa peruana con 40 afios de experiencia. En la actualidad somos
la primera empresa a nivel nacional en disefio y fabricacion de carrocerias para remolques,

semirremolques y sobre chasis.

Nuestros disefios son el resultado del estudio de los requerimientos de nuestros
clientes tanto en la parte estructural como en la parte operacional de la unidad, acompafiado
con el avance de las nuevas tecnologias que son incorporadas por nuestro departamento de

ingenieria. Logrando un 100% en operatividad y resistencia al transcurrir de los afos.

FAMEDI cuenta con un departamento de post venta que ofrece principalmente 3
servicios que se acomodan a las necesidades de cada cliente, con la finalidad de anticipar
futuros problemas técnicos por mal funcionamiento de los transportistas y asi lograr que sus

unidades estén siempre operativas.

Servicio de inspecciones preventivas
Servicio de mantenimiento

Servicio de capacitaciones técnicas



1.7

Organigrama de la empresa
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Figura 3: Organigrama de la empresa

Fuente: FAMEDI




1.8

Mision, vision y politica

1.8.1 Mision.

La mision de FAMEDI S.A.C., es “disefiar y fabricar carrocerias para:
Transporte de carga, Transporte de pasajero tales como (Barandas, Furgones,
Volquetes, Cisternas, Camaras Frigorificas, Semirremolques y Remolques); bajo
la politica de suplir las necesidades de los clientes, ofreciéndoles la mayor
calidad posible en la fabricacion de estas; todo ello orientado no solo a obtener
un razonable margen para sus accionistas, sino también ofrecer las mejores
condiciones de bienestar a sus colaboradores, a la comunidad y al medio

ambiente”

1.8.2 Vision.

“Ser la Empresa lider en la comunidad, en el disefio y fabricacion de
carrocerias, para: Transporte de carga, Transporte de pasajero tales como
(Barandas, Furgones, VVolquetes, Cisternas, Camaras Frigorificas,
Semirremolque y Remolques); basados en el constante desarrollo tecnologico, y
con colaboradores motivados, en una Empresa de mejoramiento continuo y

preservacién del medio ambiente.”

1.8.3 Politica.

Politica de Calidad de Servicio



1.9

Perseguimos la constante satisfaccion de nuestros clientes. Para conseguir
nuestro objetivo ponemos todo nuestro profesionalismo en la importacion,

traslado, almacenaje, distribucion y comercializacion de nuestros productos.

Somos estrictos en el cumpliendo de nuestros estandares de calidad.
Apostamos decididamente por la mejora continua en los nuestros diferentes
procesos porgue tenemos claro que sera lo que nos permita seguir contando la

generosa preferencia de nuestros clientes.

Productos y clientes

1.9.1 Productos.

Somos empresa que disefia y fabrica carrocerias para: Transporte de carga,
Transporte de pasajero tales como (Barandas, Furgones, Volquetes, Cisternas,

Céamaras Frigorificas, Semirremolque y Remolques)

Vamos a presentar nuestros productos de acuerdo con el tipo de remolque que se

disefia y fabrica. Estan agrupados en tres lineas de produccion:

Semirremolque

Chasis

Remolques

Algunas de nuestras carrocerias se presentan en las siguientes iméagenes.



Figura 5: Carrocerias FAMEDI 1
Fuente: FAMEDI

Figura 4: Carrocerias FAMEDI 2
Fuente: FAMEDI



Figura 6: Carrocerias FAMEDI 3
Fuente: La empresa

Figura 7: Carrocerias FAMEDI 4
Fuente: La empresa

1.9.2 Clientes.

Nuestros principales clientes son:



- RANSA

— Grupo Gloria

- AJE

- BCP

— Grupo Toscanos

— Industrias San Miguel

— Municipalidad de San Isidro
- Ministerio de Vivienda

- Ejercito del Peru

Asimismo trabajamos con las principales marcas de mercado:

- Scania

- Volvo

- lveco

- Hino

- Mercedes Benz
- Mitsubishi

- Hyundai

— Kenworth

1.9.3 Premioy certificaciones.

Nuestra empresa cuenta con las siguientes certificaciones:

Certificacion de calidad



IS0 9001

Gestion de calidad

Figura 8: Logo de certificacion 1ISO 9001
Fuente: www.iso.com

Certificacion de responsabilidad medio ambiental

1ISO 14001

Figura 9: Logo de certificacion 1SO 14001
Fuente: www.iso.com

10
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Il. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion de la realidad problematica

2.1.1 Situacion actual del reclutamiento y seleccion de personal en FAMEDI

En todas las empresas los trabajadores tienen un ciclo de vida laboral, en
la que se recorren varias etapas, estas etapas deben estar bien definidas y
marcadas en la linea de carrera de todo trabajador; y deben ser de conocimiento
de estos; sin embargo, no sucede asi en todas las organizaciones y esto hace

complicada la adaptacion y aporte de los trabajadores a la organizacion.

En FAMEDI, después del reclutamiento y seleccion se les da la charla de
Bienvenida y al dia siguiente pasan a su puesto de trabajo, la adaptacion del
nuevo trabajador toma aproximadamente 3 meses; no se cuenta con una linea de
vida que sea de conocimiento de los trabajadores, el primer contacto de la
empresa con el trabajador (“la induccidon™) no es un programa como tal; pues, es
una charla de “bienvenida” de aproximadamente 2:30 horas donde se les informa
sobre las generalidades de la empresa mediante un video institucional, la
informacion brindada refiere a la vestimenta, horarios, duchas, alimentacion
entre otros puntos; pero no se les informa sobre su linea de carrera, futuro
laboral o desarrollo profesional que llegaria a tener en FAMEDI, se considera
que si los nuevos trabajadores recibieran esta informacion desde el principio se
conseguiria metas entre ellos, el querer alcanzarlas es parte del compromiso que
se lograria con ellos, temas sumamente importantes que finalmente consiguen la

fidelidad de los trabajadores.
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A continuacion vamos a mostrar el proceso actual de incorporacion de

nuevos colaboradores.

-
Reclutamiento, Seleccion

de Personal v
Contratacion

Charla de Bienvenida

Ubicacion en su puesto de
trabajo

[ Proceso de Adaptacion: 3 meses ]

Figura 10: Proceso de incorporacion de nuevos colaboradores

Fuente: elaboracion propia

2.1.2 Descripcion de la problematica

El principal problema que enfrenta la Gerencia de Produccién de

FAMEDI es la baja de personal que sufre todos los meses, aproximadamente
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fluye entre 10 y 15 personas. La gran mayoria de ellos con menos de 6 meses de
trabajo en la empresa; esta rotacion origina que el personal se encuentre en
constante capacitacion y uno de los factores por los que no se logra esta
fidelizacion es debido a la calidad del programa de induccion que en la

actualidad se brinda en FAMEDI.

En los Gltimos afios las grandes empresas y las empresas exitosas han
puesto énfasis al recibimiento de los nuevos trabajadores, cuyo objetivo es
identificar a los nuevos valores con la cultura organizacional de las empresas
desde un inicio, haciéndolos parte de un todo desde sus primeros dias de

experiencias en la organizacion.

La charla de Bienvenida de FAMEDI se realiza una vez por semana,
donde desfilan de manera mecanica los representantes de cada area, y comentan
en forma robotizada los “principales” conceptos de la empresa. La deficiencia
del proceso se basa en que hay mucha informacién para muy pocas horas, el
proceso actual no cubre las necesidades de una correcta induccién, no se les
brinda una adecuada informacion del puesto ni informacion que le facilite la
adaptacion en la empresa, esta adaptacion tarda unos seis meses en promedio,
tiempo que se les hace largo a los nuevos trabajadores por la presion del dia a

dia, en el camino desisten y deciden retirarse.

Es primordial considerar el alto costo en el que se incurre en reclutar y
seleccionar al nuevo personal mensualmente, este es un gasto directo a la

produccion.
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En la actualidad los nuevos trabajadores ingresan al area de trabajo sin un
entrenamiento previo, con un conocimiento basico y minimo de la cultura
organizacional, y casi nada de las politicas y normas que rigen la organizacion,
ni de las medidas de salud y seguridad en el trabajo, y menos aun el
funcionamiento de las maquinas ni el proceso de produccién. Se da por

descontado que el personal conoce el manejo de la maquinaria.

Actualmente la rotacion del personal operario alcanza un promedio
trimestral entre 4% y 5%, esta cantidad perjudica directamente los resultados de
la empresa. Actualmente la demanda por carrocerias ha crecido
considerablemente debido a la pandemia de la COVID -19. Esto representa un
grave peligro para FAMEDI pues los clientes insatisfechos pueden buscar otros

proveedores de carrocerias.

A esto se suma que la Gerencia de Produccién tampoco se encuentra del
todo alineada con la Gerencia Comercial. Comercial, esta enfocada en llegar a
un volumen de ventas mensual y no perder su posicionamiento en el mercado,

algo que esta corriendo peligro.

Este estudio esta enfocado en disefiar un programa de induccion que
logre fidelizar y comprometer a los nuevos trabajadores con la empresa desde el
inicio, que el nuevo trabajador al llegar a su puesto de trabajo se sienta orgulloso
de la empresa a la que pertenece y no se sienta desorientado con incertidumbre

por lo que se le presentara.
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Para ayudarnos a entender la problemaética y visualizar las oportunidades hemos

elaborado el siguiente andlisis FODA.

FORTALEZAS

FAMEDI es la empresa lider el disefio y fabricacién de
carrocerias.

Los nuevos trabajadores conocen la distribucién fisica de

DEBILIDADES

La Induccién se dicta en 2:30 horas una antes de
ingresar a su puesto.

No existe una capacitacién exahustiva de la maquinaria.

No se explican las politicas, ni cultura de FAMEDI

la planta mediante un video. Las capacitaciones no son bien planificadas.

Se les mencionan los valores de la empresa. No se cuenta con capacitadores bien entrenados.

Se les muestra el organigrama de la empresa No se explica la linea de carrera

OPORTUNIDADES

Desarrollar un programa de induccion que abarque los
mds importantes puntos de la empresa.

AMENAZAS

El personal migra a otas empresas del mismo rubro.

Capacitacién constante a todos los trabajadores. o
Alta rotacion del personal.

Profundizar en la cultura organizacional. o :
Crecimiento constante de la competencia.

Preparar a los conferencistas para que tengan método

S Recibir a personal con poca preparacién debido a la
de capacitacion y buena llegada al personal. P p prep

presion de la gerencia de produccion.
Brindar informacion que permita al nuevo trabajador
conocer cuales es la linea de carrera que la empresa
tiene para él.

Figura 11: Analisis FODA
Fuente: elaboracién propia

Asimismo hemos podido identificar los siguientes sintomas y sus causas que
lo originan la alta rotacion de personal.

Sintomas

Clima laboral desfavorable

Falta de motivacion en el personal
Elevada cantidad de accidentes laborales.
Incremento de descansos médicos

Fallas en el proceso de produccion

Desgaste fisico y emocional de los trabajadores
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Ausencia de comunicacion entre la gerencia de operaciones y la oficina de
personal

Causas

Falta de conocimiento con respecto a la jornada laboral y la exigencia del trabajo
gue muchas veces puede demandar mas de 8 horas.

Turnos rotativos de trabajo. estos horarios, esto no permiten que los trabajadores
se organicen para poder estudiar o pasar tiempo con la familia.

Falta de un buen entrenamiento en el uso de maquinaria y herramientas.
Supervisores sin entrenamiento en el manejo de personal.

Poco entrenamiento en el uso de EPP y salud y seguridad industrial.

Personal sin experiencia comprobada.
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PROCEDIMIENTO ENTORNO

Flaneamiento deficiente \
con produccicn / Dlistanciz I ——

Incumplimiento con los
clientes

Dificil acceso altas
horas de la noche

Deficiente capacitacion para
el uso de las maguinarias

ROTACION DE
PERSONAL

Horarioes rotativos
semanales

- Deficiente imduccicn [~ 7
Personal muy joven / r(r‘f
/ Faltz de - e
L - / COMpromiss ¥
Desmotivacion 4 Incurre en constantes
faltz de linea de erTores
Carmrera
. Jomadas de 12 horas de pid —_— - ;,-‘
Supervisores no
caparcitados para ,af _,r"lr
entrenamiento .y /f f’;
Descansos médicos = /
. /
Poca paciencia con el / ¥

nueve personal

| Fatiga

MANO DE OBRA METODO

Mo permite estudiar

Figura 12: Diagrama causa - efecto
Fuente: elaboracion propia
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2.2 Formulacién del problema general y problemas especificos

2.2.1 Problema general.

¢Un nuevo programa de induccion podra reducir la alta rotacion de personal de

la empresa FAMEDI SAC?

2.2.2 Problemas especificos.

1. ¢Un nuevo programa de induccion podra generar compromiso e
identificacion institucional de los colaboradores de la empresa FAMEDI

SAC.?

2. ¢Un nuevo programa de induccion influird en mejorar la eficiencia en el

trabajo de los colaboradores de la empresa FAMEDI SAC?

3. ¢Un nuevo programa de induccion influira en mejorar la eficacia en el

trabajo de los colaboradores de la empresa FAMEDI SAC?

2.3  Objetivo general y objetivos especificos

2.3.1 Objetivo general.

Disefiar un programa de induccién para los colaboradores de la empresa

FAMEDI SAC para reducir la alta rotacion de personal.

2.3.2 Objetivos especificos.

1. Disefar un nuevo programa de induccion para generar el compromiso y
la identificacion institucional de los colaboradores de la empresa
FAMEDI SAC.

2. Disefiar un nuevo programa de induccion para mejorar la eficiencia en el
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trabajo de los colaboradores, para aumentar la productividad de la
empresa FAMEDI SAC.

3. Disefiar un nuevo programa de induccién para mejorar la eficacia en el
trabajo de los colaboradores, para aumentar la productividad de la

empresa FAMEDI SAC.

2.4 Delimitacion del estudio

La investigacion esta centrada en el mejoramiento del programa de induccion que
tiene en la actualidad la empresa FAMEDI SAC. Esta labor se desarrolla dentro del
departamento de personal de la empresa, pero se tiene que llevar a cabo coordinadamente con

demas gerencias. Es un trabajo transversal.

La implementacion de este programa debe tomar 3 meses y el programa de
entrenamiento de iniciacion un periodo de 2 meses, donde se debera tener un niUmero mayor
de personal al requerido para cubrir las bajas mensuales sin problema alguno. El programa de
entrenamiento de iniciacion sera dictado por personal debidamente capacitado de la misma

empresa y por personal externo expertos en la materia.

2.5  Justificacion e importancia de la investigacion

2.5.1 Justificacion.

Justificacion tedrica

La presente investigacion cuenta con una justificacion teorica, sefialada por
Mondy/Noe (2005) en la Novena Edicion de su libro “Administracion de Recursos
Humanos”, sefiala: “La induccion de Personal facilita el ajuste del nuevo trabajador a

la organizacién: la induccion ayuda al nuevo trabajador a ajustarse a la organizacion
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una manera formal, pues la organizacion desea que el empleado se vuelva productivo
con la mayor rapidez posible. Y de manera informal, con el fin de reducir la ansiedad

gue experimentan los nuevos empleados.”

Proporcionar informacion respecto de las tareas y las expectativas en el
desempefio: se debe informar a los recién contratados acerca de las normas y las

reglas de la compafiia y del departamento especifico al que ha sido asignados.

Reforzar una impresion favorable: el proceso de induccion puede hacer mucho
para calmar os temores que pudieran tener los empleados acerca de si habran tomado

una decision de empleo correcta.

Si se logra el objetivo, tendremos personas comprometidas con
responsabilidades definidas y conocedores de las responsabilidades que tendran que
asumir en su nuevo puesto de trabajo, en conjunto se puede lograr la fidelizacion de

las personas y reducir la baja de personal.

Justificacion practica

“Traera consigo implicancias practicas a la investigacion que responde las
siguientes interrogantes: ¢ Ayudara a resolver algin problema real?, ;tiene
implicaciones trascendentales para una amplia gama de problemas practicos?”

(Hernéndez, R., Fernandez, C. & Baptista, P., 2014, p.40).

Con este estudio se busca reducir la alta rotacion de personal que mensualmente
afronta la empresa sobre todo en el area de fabricacion de carrocerias; superar esta
deficiencia permitird mejorar la rentabilidad de la empresa, al contar con una
Induccion bien disefiada y ejecutada, que integre las diferentes areas de la empresa

relacionadas con las funciones a desarrollar por el nuevo trabajador, se podra contar
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con trabajadores que, desde el primer dia de trabajo, se encuentren capacitados y con
conocimiento de la politica y cultura de la empresa, logrando su compromiso y
fidelizacion; al estar capacitados incurrirdn en menos errores al operar las maquinas y
disminuira los accidentes de trabajo. Finalmente optimizar tiempos, motivar al nuevo
personal y disminuir el gasto en que actualmente se incurre en Recursos Humanos,
pues, se debe tener en cuenta que evaluar y seleccionar a cada nuevo trabajador
asciende a casi 500 soles por persona.

Justificacion metodoldgica

“La utilidad metodoldgica que traerd la investigacion responde las siguientes
interrogantes: ¢La investigacion puede ayudar a crear un nuevo instrumento para
recolectar o analizar datos?, ;Pueden lograrse con ella mejoras en la forma de
experimentar con una o mas variables?” (Hernandez, R., Ferndndez, C. & Baptista, P.,

2014, p.40).

Los resultados del presente trabajo pueden ayudar a generar una nueva manera
de medir la importancia de la induccidn de un colaborar nuevo en una organizacion.
Asimismo, es pretension de la presente investigacion crear el conocimiento para
realizar los procesos de induccién de tal manera que coadyuven en alcanza los

objetivos de la organizacion.

2.5.2 Importancia.

La importancia de la presente investigacion radica en que su éxito
proporcionara a la empresa FAMEDI colaboradores altamente entrenados y
motivados. Este proyecto persigue que el personal de la empresa desarrolle sus
actividades 100% enfocado en el logro de los objetivos de la organizacion. Asimismo,

se pretende que la empresa otorgue las recompensas necesarias y la linea de carrera
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deseada por el personal. Todo lo sefialado permitira atender a los clientes en el tiempo
pactado y con la calidad deseada, tanto por la empresa como por el cliente, generando

satisfaccion y calidad total.

Alcance y limitaciones

2.6.1 Alcance.

El presente trabajo alcanza a la Gerencia de Produccion, es decir, a la gerencia
responsable de la fabricacion de carrocerias. El area responsable del proyecto seré la
oficina de recursos humanos quien debera efectuar las coordinaciones para el apoyo

de toda la organizacion.

El producto final debera ser un nuevo programa de induccion para los
colaboradores, nuevo y antiguos, que contribuira al logro de objetivos de la empresa y

le permita seguir liderando el sector de la fabricacion de carrocerias en el Peru.

2.6.2 Limitaciones.

Las limitaciones a las que se puede enfrentar este trabajo de investigacion

pueden ser:

- Falta de compromiso de la alta direccion que persigue resultados inmediatos.

— Movimiento de los nuevos trabajadores a diferentes areas dentro de la misma
Gerencia, no permite definir funciones a los trabajadores.

— Falta de paciencia por parte de los supervisores para capacitar a los nuevos
trabajadores.

- Presion por parte de la Gerencia de Produccidn para incorporar en corto

tiempo a cada nuevo trabajador en su area de trabajo.
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1. MARCO TEORICO

Bases tedricas

3.11

Induccidn.

Chiavenato (2003), menciona los siguientes aspectos que definen la

importancia de la induccién:

Permite reducir la ansiedad natural asociada con el proceso de ingreso o de
adquisicion de nuevas responsabilidades.

Da la oportunidad de orientar positivamente el interés y la voluntad de conocer
a la persona que ingresa a la organizacion y ocupa un nuevo cargo o
responsabilidades dentro de la misma.

Facilita una armonia acople entre las necesidades individuales y condiciones
que ofrece la empresa para satisfacerla.

Reduce la rotacion con los ahorros de costos y en esfuerzos para los
reemplazos

“Acelera el proceso de integracion. (La induccion de personal es de suma
importancia, pues toda organizacion tiene la necesidad de familiarizar a los
nuevos empleados con todo lo que en ella se realiza; asi como motivarlos para
que participen en la vision organizacional, de manera que se garantice su
compromiso Yy lograr generar un sentido de pertenencia e instruir al empleado
sobre todos los asuntos relacionados con sus responsabilidades individuales,
sus deberes y derecho e iniciar el acercamiento a los compafieros con miras a

que se integren los grupos de trabajo.”

De lo expuesto por el autor, sefialamos que, la induccién de personal es de suma

importancia porque ofrece a los nuevos trabajadores a no sentirse “tan nuevos” y darles
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la confianza y familiaridad con todo los concerniente a sus nuevas funciones y a las
politicas de la organizacion, asi se logra el compromiso e identificacion de estos desde
el inicio y llegan a su puesto de trabajo motivados, con ganas de aportar. Un programa
de induccion que incluya dentro de los puntos a tratar, la linea de carrera de cada
trabajador dentro de la organizacién; ayuda a que, los nuevos desde el principio
busquen subir el siguiente peldafio en la escalera del triunfo, y su incorporacion desde
sus inicios se convierte en aporte continuo, con la mirada a un horizonte lleno de

oportunidades.

3.1.2 Recursos humanos
Para Alles, Martha. (2005) los recursos humanos son de suma importancia

para rodo organizacién y se pueden definir como:

“En la administracion de empresas, se denomina recursos

humanos (abreviado RR. HH.) al conjunto de los empleados o colaboradores
de una organizacién, sector econémico o de una economia completa.”
Frecuentemente también se utiliza para referirse al sistema o proceso de
gestién que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al

personal que la organizacion necesita para lograr sus objetivos.

El objetivo bésico es alinear el area o profesionales de RR. HH. con

la estrategia de la organizacion,® lo que permitira implantar la estrategia
organizacional a través de las personas, quienes son consideradas como los
nicos recursos vivos y eficaces capaces de llevar al éxito organizacional y
enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe en la competencia mundial. Es

imprescindible resaltar que no se administran personas ni recursos humanos,


https://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n_de_empresas
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Sector_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia_Empresaria
https://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos#cite_note-1
https://es.wikipedia.org/wiki/Globalizaci%C3%B3n
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sino que se administra con las personas, viéndolas como agentes activos y

proactivos dotados de inteligencia, innovacion, creatividad y otras habilidades.

Generalmente la funcidn de los recursos humanos estd compuesta por areas
tales como reclutamiento y

seleccion, contratacion, capacitacion, administracion o gestion del personal
durante la permanencia en la empresa. Dependiendo de la empresa o
institucién donde la funcion de Recursos Humanos opere, pueden existir otros
grupos que desempefien distintas responsabilidades que pueden tener que ver
con aspectos tales como la administracion de la ndmina de los empleados o el
manejo de las relaciones con sindicatos, entre otros. Para poder ejecutar la
estrategia de la organizacién es fundamental la administracion de los Recursos
humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como

la comunicacién organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo,

la negociacion y la cultura organizacional.

3.1.3 Planificacion de personal.

Segun Chiavenato, Idalberto. (2001) nos dice que:
Podemos considerar la planificacion de personal como el conjunto de medidas
que, basadas en el estudio de antecedentes relacionados con el personal y en
los programas y previsiones de la organizacion, tienden a determinar, desde el
punto de vista individual y general, las necesidades humanas de
una industria en un plazo determinado, cuantitativa y cualitativamente, asi

€COmo su costo.

Finalidad


https://es.wikipedia.org/wiki/Inteligencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Innovaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Creatividad
https://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Empresa
https://es.wikipedia.org/wiki/N%C3%B3mina
https://es.wikipedia.org/wiki/Sindicato
https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n_organizacional
https://es.wikipedia.org/wiki/Liderazgo
https://es.wikipedia.org/wiki/Trabajo_en_equipo
https://es.wikipedia.org/wiki/Negociaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Cultura_organizacional
https://es.wikipedia.org/wiki/Planificaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Industria
https://es.wikipedia.org/wiki/Costo
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La planificacion de personal tiene los siguientes fines:

e Utilizar con eficacia los recursos.
e Colaborar con la empresa en la obtencion de beneficios.
e Prever estrategias y técticas para los casos de ampliacion o reduccion
del negocio.
La planificacion de personal desde un punto de vista general tratara de
asegurar cuantitativa y cualitativamente (personal obrero directo e indirecto,
administrativo, cuadros medios y directivos), las necesidades de personal a fin

de secundar los planes generales de la empresa.

Es conveniente que al elaborar las visiones, no solamente se estudien bajo un
enfoque optimista de desarrollo, sino que también se analice la posibilidad de
una contraccion econémica que obligue a tomar medidas restrictivas. Las
previsiones deben abarcar todas las posibilidades que pueden producirse. Su
conveniente flexibilidad permitiré ir tomando las medidas necesarias en cada
momento para cada circunstancia. Amplitud y flexibilidad son, pues, dos de

sus caracteristicas esenciales.

3.1.4 Seleccién de personal.

Para el autor Richino, S. (2006) la seleccion de personal es:
Es la primera cuestion que en relacion con el personal se le plantea a la
empresa; seleccion que ha de darse tanto para la entrada del personal en la
empresa como para afectar el personal admitido a los distintos puestos de

trabajo a cubrir.


https://es.wikipedia.org/wiki/Eficacia
https://es.wikipedia.org/wiki/Negocio
https://es.wikipedia.org/wiki/Econ%C3%B3mica
https://es.wikipedia.org/wiki/Amplitud
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En el proceso de seleccion de personal se decide si se contratard o no a los
candidatos encontrados en la basqueda realizada previamente. Es importante
distinguir previamente entre la competencia profesional, definida como el
conjunto de capacidades de diferente naturaleza que permiten conseguir un
resultado; la competencia esta vinculada al desempefio profesional, no es
independiente del contexto y expresa los requerimientos humanos valorados en
la relacion hombre-trabajo. Y por otro lado hay que distinguir la cualificacién
profesional, definida como el conjunto de competencias profesionales con
significacién para el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion
modular u otros tipos de formacién y a través de la experiencia laboral. Por
tanto una persona cualificada es una persona preparada, capaz de realizar un
determinado trabajo, que dispone de todas las competencias profesionales que

se requieren en ese puesto.

Esta seleccion tiene distintos pasos:

e Determinar si el candidato cumple con las competencias minimas
predeterminadas para el puesto de trabajo.

e Evaluar las competencias y la cualificacion profesional de los/as
candidatos/as que pasaron la etapa anterior, por medio de evaluaciones
técnicas y/o psicologicas.

e Asignar una puntuacion a las evaluaciones efectuadas en el punto
anterior.

e En funcidn de la puntuacion, decidir a quién se le ofrecera el puesto.

3.1.5 Capacitacion
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Para los autores Arguelles, A. y Gonzci, A. (2001) la capacitacion del personal

en una organizacion se puede definir como:

La capacitacion en el area de trabajo es fundamental para la productividad.
Este es el proceso de adquirir conocimientos técnicos, tedricos y practicos que

mejoraran el desempefio de los empleados en sus tareas laborales.

La persona puede buscar capacitarse en temas que le proporcionen el
conocimiento y el desarrollo de habilidades de acuerdo con la necesidad que
tenga en su area personal o de trabajo y como consecuencia mejorar tiempo,
aptitudes y capacidades laborales. Esta actividad proporcionara en la persona
la adquisicién de un perfil mas preparado y profesional, asi como mayor

confianza en la solucién de un problema o reto laboral.

Tipos de capacitacion

Existen distintos tipos de capacitacion, fundamentalmente tres:

e Capacitacion para el trabajo: va dirigida al trabajador que desempefiara
una nueva actividad, ya sea por su reciente ingreso o porque fue
reubicado en su empresa.

e Capacitacion promocional: es para aquellos trabajadores que estan en
posibilidad de ascender de puesto.

e Capacitacion en el trabajo: esta encaminada al desarrollo de
habilidades, conocimiento y actitudes en los trabajadores, con el fin de
que ejerza sus actividades laborales de la mejor manera posible,
haciendo competitiva su empresa /organizacion.

Beneficios de la capacitacion
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La buena capacitacion puede traer beneficios a las organizaciones como
mejorar su imagen y la relacién con los empleados, ademas de que aumenta la
productividad y calidad del producto. Para los empleados, también hay
beneficios como el aumento en la satisfaccion del empleo y el desarrollo de
sentido de progreso. Es decir, la capacitacion otorga muchos beneficios en el
contexto laboral, beneficios para el trabajador, la empresa y el pais. Por

ejemplo:

e Provoca un incremento de la productividad y calidad de trabajo
e Aumenta la rentabilidad de la organizacion

e Desarrolla una alta moral en los empleados

e Ayuda a solucionar problemas

e Reduce la necesidad de supervision

e Ayuda a prevenir accidentes de trabajo

e Mejora la estabilidad de la organizacion y su flexibilidad

e Facilita que el personal se identifique con la empresa

3.1.6 Incentivos

Para los autores Arguelles, A. y Gonzci, A. (2001) los incentivos en una

organizacién se pueden definir como:

Las organizaciones ofrecen compensaciones a sus empleados por los servicios
prestados, es decir, por el tiempo, intelecto y capacidad fisica que ponen a
disposicion mientras que podrian realizar en su lugar otra actividad. La
compensacidon no solo se refiere al aspecto monetario, sino que también

incluye otros incentivos o beneficios no monetarios que complementan la
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remuneracion econdmica. Dependiendo del tipo de empresa y de sus politicas,

pueden ser de diversos tipos, tales como:

Monetarias

e Sueldo.

e Pago anual Unico.

e Bonos.

e Porcentajes de ganancias.

e Creéditos.

e Asignaciones frente a nacimientos o casamientos.

No monetarias

e Descuentos en productos o servicios de la empresa.

e Salas para cuidado de hijos.

e Acceso a instalaciones de ocio como clubes o campings.

e Planes de retiro y jubilacion.

e Telefonia celular.

e Uniformes.

e Licencias aumentadas frente a las presentes en la legislacién o

convenios laborales.

e Teletrabajo.

e Fomento del crecimiento profesional a través de la formacion.
Cabe destacar que el empleado esta dispuesto a continuar su relacion laboral
con la organizacion mientras le resulte conveniente, es decir que sienta que lo
que recibe a cambio de su trabajo sea justo y acorde a sus necesidades. La

compensacion en este sentido juega un papel fundamental en el compromiso
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racional del trabajador ya que es el motivador extrinseco por excelenciay es
determinante en cuanto a permanencia del mismo en la organizacion. No
obstante, no implica necesariamente una alta productividad o motivacion por
agregar valor a la empresa, cuestiones que se encuentran mas relacionadas con
el compromiso emocional o intrinseco, es decir la pasion y dedicacion por lo

gue uno hace.

Investigaciones

Investigaciones nacionales

Zuiiiga, A. (2017) en su trabajo de suficiencia profesional titulado “Induccion
al personal de la organizacion IRSA E.ILR.L en el 4rea de Almacén.”. Desarrollado en
la universidad Norbert Winner, Lima, Peru, para optar el titulo profesional de
ingeniero industrial. Este presente estudio de investigacion tiene como proposito
brindar informacion sobre la induccion al personal en el area del almacén, luego de
realizar una lluvia de ideas de los problemas que se estaba atravesando en ese
entonces, se llego a la conclusion que a los colaboradores nuevos no se les brindaba
una buena induccion y por ende tenian mucha deficiencia para realizar sus
actividades. Por lo cual se solicito que realicen las actividades de induccion para las
siguientes areas: inventarios, atencion al cliente, recepcion de mercaderia., en el
proceso de induccidn se verifico que la mayoria del personal no estaba familiarizada
con la empresa; es decir no contaban con informacion para que realicen sus
actividades de manera eficiente, en consecuencia se fortalecio la informacion bésica
de la empresa; asi como también la informacion especifica segln las actividades que
realizaba cada area. Los resultados fueron muy favorables respecto a la produccién y

orden del almacén, la informacion que se les brindd permitio que los colaboradores
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nuevos tuvieran un panorama completo, para que puedan adaptarse a sus funciones lo
mas rapido posible evitando perdidas en los inventarios y otorgando mejor servicio a

los clientes

Olaya, M. (2018) en su tesis “Influencia de la induccion y reforzamiento de
capacidades del personal en el proceso de compras de la empresa FALUMSA S.R.L —

20177, desarrollado en la universidad Peruana de las Américas, Lima, Peru.

Esta investigacion nos hacer observar la importancia de la induccién y capacitacion

que debe tener el personal de una empresa en cualquier &mbito que se desempefie.

La presente investigacion se realiza ante la necesidad de identificar los procesos
erroneos del area de compras, y la forma de encontrar la raiz del problema y reforzar
las capacidades que mejoren los procesos de adquisicion en la organizacion
FALUMSA. Es importante porque permite ampliar los conocimientos de los
colaboradores de la empresa FALUMSA para la mejora de su proceso del area de
compras. En cuanto a la metodologia del trabajo, existe un procedimiento de acuerdo
con norma, lo cual no se esté ejecutando y es por ello que los pedidos verbales y las
ordenes que no siguen su conducto regular estan generando pérdidas a la empresa, lo
gue no es tomado en cuenta como una amenaza, y que con el tiempo puede llevar a
FALUMSA a un caos. En cuanto a la implementacién de tecnologia en la empresa,
falta un sistema integrado de informacién con el cual las demas areas de la
organizacién puedan acceder a la informacion de cémo van los procesos y segun ello
se pueda hacer seguimiento para trabajar coordinadamente, por ejemplo, si existiera
dicho sistema, se podria filtrar informacion, con el area de finanzas, la alta direccion y
logistica, por lo tanto, podrian visualizar como va el proceso de alguna compra y

segun ello tomar decisiones respectivas.
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Investigaciones internacionales

Meza Oleas, B. (2014) en su tesis “Implementacion de un plan de induccion y
reinduccion tendiente a que permita que el personal se identifique con los objetivos
organizacionales” desarrollada en la universidad de Quito, Ecuador. En su tesis sefiala
que “El objetivo fundamental es probar que la induccién y reinduccion permite al
personal de la organizacion conocer el funcionamiento de la misma, asi como el
sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion. La hipoétesis plantea
que la implementacion de un plan de induccién y reinduccion posibilita al personal
identificarse con los objetivos organizacionales. EI Fundamento tedrico, se basa en el
criterio de Dessler, quien considera que la induccion de personal es un
“Procedimientos que permiten proporcionar a los trabajadores informacion basica
sobre la empresa para desarrollar satisfactoriamente sus labores”. Investigacion no
experimental, descriptiva. La conclusion es que los procesos de induccion y
reinduccion son necesarios para la organizacion ya que permiten que los trabajadores
conozcan el funcionamiento de la misma asi como sentirse identificados con los
objetivos organizacionales y su puesto de trabajo; con la Recomendacion de enfocar
que la induccion y reinduccidn es necesaria dentro de la organizacién ya que permite

que el individuo se sienta comprometido con la organizacion y su puesto de trabajo.

Ribadeneira Alarcon, A. (2017) en su tesis: “La influencia de la induccion de
personal en el desempefio laboral”( Tesis de grado: Psicologia Organizacional)
Pontificia Universidad Catélica de Ambato — Ecuador, nos dice: “La induccion de
personal es un proceso que permite adaptarse y familiarizarse al nuevo colaborador
con el nuevo ambiente del cual va a ser parte y contribuye sobre manera en el

desempefio laboral, que viene a ser la valoracion que se realiza a las diferentes
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actividades que realiza el personal de una empresa en funcién a la consecucion de

metas y objetivos planteados con anterioridad.”

Turcios B./Avendafo F.(2016): “Disefio de un programa de seleccion e induccion
dirigido a empleados nuevos”, (Tesis de grado: Magister en Ingenieria
Administrativa) Universidad del Norte — Barranquilla — Colombia; indica: “Un
programa de induccion, exige, pues, la recepcion favorable de los compafieros de
labores que pueda lograrse una coordinacion armoénica de la fuerza de trabajo, es decir
que el proposito de un programa es lograr que el empleado nuevo identifique la
organizacién como un sistema dindmico de interacciones internas y externas en
permanente evolucion, en las que un buen desempefio de parte suya, incidira

directamente sobre el logro de los objetivos corporativos.”

Marco conceptual

Competencias: Es una aptitud que posee una persona, es decir las capacidades,
habilidades y destreza con las que cuenta para realizar una actividad determinada o

para tratar un tema especifico de la mejor manera posible.

Compromiso Organizacional: Es una forma de como los trabajadores se identifican
con la empresa, es la lealtad y entrega que brindan al cumplir con sus
responsabilidades, si un trabajador se siente satisfecho y siente que es participe de
obtencién de logros y objetivos, el indice de compromiso organizacional tiende a ser

muy alto.

Cultura Organizacional: Es el conjunto de normas, costumbres y valores que,
comparten los trabajadores en una misma empresa, y que ayudan a controlar como

interactuar entre ellos y que deben respetar.
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Induccion de personal: La induccion de personal es el medio por el que los nuevos
trabajadores adquieren los conocimientos y habilidades necesarias para formar parte
de la organizacion.

Fidelizacion organizacional: Fidelizar a los trabajadores es un trabajo que requiere
de una estrategia, ya que lo que se debe lograr es compromiso con la organizacion,
para ello los trabajadores deben encontrarse satisfechos con el sueldo, las
responsabilidades que asumen y con sus lideres.

Organizacion empresarial: La organizacion empresarial ayuda a conseguir con
facilidad los objetivos fijados en la empresa, como factor primordial dentro de la
organizacién asegura su buen funcionamiento ya que colabora en el mejor uso de los
medios de los que se dispone, mejora la comunicacion entre los distintos trabajadores
de una empresa, ayuda a realizar el trabajo de una manera mas eficiente, aumenta la
productividad y disminuye los costes.

Rotacion de personal: La rotacion del personal sirve para medir el tiempo de
permanencia de un trabajador en la organizacion y la frecuencia con la que debe ser
reemplazados. Cuando un trabajador se va de la empresa, sea cual fuera el motivo el

indice de rotacion del personal se incrementa
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IV. METODOLOGIA

4.1  Tipoy nivel de la investigacion

En el marco metodoldgico, se analizara los mecanismos que aplicaremos para

determinar la viabilidad, factibilidad y la razon de este trabajo de investigacion.

Arias (2012) define que “La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de
un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel

intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere”.

La presente investigacion es un estudio descriptivo, porque describe la situacion actual de la

empresa y la mejora.

4.2  Poblacion y muestra

4.2.1 Poblacion

2

“Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

(Sampieri, Metodologia de la Investigacion Sexta Edicion, 2014, pag. 174).

A partir de lo dicho por el autor, en la presente investigacion la poblacion esta
conformado por todos los colaboradores de la empresa FAMEDI que son 1,100

trabajadores.

4.2.2 Muestra

Para calcular el tamafio de la muestra se aplica la siguiente formula:
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NxZ’xpxq
d*x(N-1)+Z,xpxq

n=

Donde N = tamafio de la poblacion, Z = nivel de confianza, P = probabilidad
de éxito, Q = probabilidad de fracaso, D = precision (Error maximo admisible

en términos de proporcion).

El Nivel de confianza y el porcentaje de Error se determina
aleatoriamente, el nivel de confianza lo estamos determinando en 95% vy el

nivel de error que no debe exceder de 10% lo estamos determinando en 5.04%

Para calcular P y Q se realizé una encuesta directa a 100 trabajadores
con un maximo de 6 meses trabajando en la empresa y se pregunto si el

personal deseaba un reforzamiento en el programa de induccion o no

La Pregunta fue:

¢Considera que el actual programa de induccion de la empresa FAMEDI tiene
serias deficiencias, usted optaria por mejorarlo o cambiarlo para que los nuevos

trabajadores se sientan mas comprometidos al iniciar su trabajo en la empresa?

a. Sl b. NO

Resultados:

a. SI=90(P) b. NO =10 (Q)

Los resultados de esta encuesta de una muestra aleatoria se tienen que, el 90%
de los encuestados respondio que si, es el valor de p, y el 10% que no, es el valor

de q.



Aplicando la formula se tiene:

n: Muestra ?

N: Poblacidn 1100

Z: Nivel de confianza 1.96

o: Vari.a.bilidad 0.90 90%
positiva

q: Varlak.nlldad 0.10 10%
negativa

d: Porcentaje de Error  0.0504 5.04%

n= 1100 x (3.84) x (0.90) x (0.10)

(0.00254) x (1099) + (3.84) x (0.90) x (0.10)

n= 122

Como resultado se tiene un tamafio de muestra de 122 personas a encuestar.

4.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La recoleccion de datos es la aplicacion de un conjunto de técnicas y herramientas
que pueden ser utilizadas para desarrollar temas de investigacion, los métodos para la
recoleccion de datos son: las entrevistas, las encuestas, los cuestionarios, la observacion, el
diagrama de flujo y el diccionario de datos. Todos estos instrumentos se aplican en un
momento en particular, con la finalidad de buscar informacion que sera util para una

investigacion en comun.

Para el presente estudio aplicaremos las siguientes técnicas: la encuesta y la
entrevista, estas herramientas permitirdn contar con informacion directa para realizar un

trabajo en base a lo que los trabajadores esperan de la empresa FAMEDI.

A continuacion, un breve analisis de cada una de las técnicas de investigacion:
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La Entrevista: Es un dialogo directo, donde el entrevistador cuestiona mediante
preguntas al entrevistado(s) con la finalidad de obtener informacion que enriquezca la

investigacion.

La Encuesta: Las encuestas son un conjunto de preguntas plasmadas en un
documento que se aplican a una muestra de una poblacién determinada, con la finalidad de

obtener un perfil de ese grupo de personas en estudio.

La Observacion: Es una técnica de bastante utilidad, se desarrolla en el mismo punto
de investigacion, el investigador actiia como espectador y le permite determinar quién

ejecuta, como, donde y cuando.

El diagrama de Flujo: Es un cuadro donde se representa paso a paso el proceso de un
determinado producto, con esta técnica se puede llegar a determinar cuellos de botella, pasos

innecesarios y circulos de duplicacion de trabajo.

Diccionario de Datos: Es un apoyo del diagrama de flujo que proporciona
informacion adicional sobre el proceso, es mas utilizado en los sistemas de informacién, es la
descripcion de todos los objetos como archivos, programas, informes, sindbnimos, existentes

en el sistema.

4.4 Procesamiento de datos

Segun Bernal, C (2010) el procesamiento de datos implica los siguientes pasos:

e Obtener la informacién de la poblacién o muestra objeto de la investigacion.
o Definir las variables o los criterios para ordenar los datos obtenidos del trabajo
de campo.

e Definir las herramientas estadisticas y el programa de cOmputo que va a
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utilizarse en el procesamiento de datos.
¢ Introducir los datos en el computador y activar el programa para que procese la
informacion.
e Imprimir los resultados. (p. 214)
Todo el proceso seréa respetado y se utilizard un computador con el programa de

Office Ms Excel.
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V. ANALISIS CRITICO Y PLANTEAMINETO DE ALTERNATIVAS

5.1 Alternativas de solucion

Las alternativas planteadas deben ser sometidas a evaluacion para determinar cual de
ellas sera la mejor opcidn que nos ayude a cumplir con el objetivo de este trabajo de
Investigacion, proceder con la investigacion correspondiente y luego continuar con su

implementacion, para ello a continuacién listamos y describimos cada una de ellas:
Tenemos cuatro alternativas de solucion para el problema descrito en capitulo nimero 1.
A continuacion vamos a listas las alternativas:

e Induccion directa (supervisada)
e Induccion por método audiovisual
e Induccion por medio digital

e Induccion por método especifico

5.1.1 Induccion directa (supervisada)

Este tipo de induccion requiere de un tutor que acompafie al nuevo trabajador
en su proceso de integracion a la organizacién. Se evalla al trabajador después de un
periodo de tiempo, para verificar el grado de aprendizaje y practica que aplica en su

dia a dia.

5.1.2 Induccién por método audiovisual

Se trata de reunir al grupo de nuevos trabajadores en una habitacién, oficina o

sala y transmitirles un video Institucional, si bien es cierto el video podria resultar
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entretenido, no debe durar mas de dos horas, porque en dos horas deja de ser
entretenido, no todos tienen sus cinco sentidos atentos a la presentacion, por lo que
muy dificilmente se logra que los nuevos trabajadores terminen la “Induccion”

motivados, comprometidos y sobre todo identificados con la organizacion.

5.1.3 Induccion por medio digital

En este caso se les envia por correo o se les entrega un USB con informacion
relevante de la compafiia para que la revisen en la comodidad de su hogar, este
método es el mas riesgoso para el cumplimiento de las labores encomendadas, ya que
muchos de los nuevos trabajadores no llegan a revisarlo en casa. Casi siempre gana el
dia a dia y no alcanza el tiempo para sentarse frente a una pantalla, a mirar fotos y
cuadros con informacién que nadie les explica, mediante este método, se corre el
riesgo de contar con trabajadores confundidos y perdidos que se encuentren
preguntando constantemente a los trabajadores “antiguos” o dependiendo de su

personalidad quizés no lleguen a pedir ayuda, lo que hace que incurran en errores.

Esto crea una situacion de desventaja en términos de eficiencia, que puede

traducirse en una mala productividad.

5.1.4 Induccion por método especifico

El método especifico es un sistema presencial y hasta vivencial donde se lleva
a cabo el programa de induccion por partes, teniendo sumo cuidado en el desarrollo de

cada una de ellas.

Mediante el método especifico se explica la naturaleza exacta del puesto, se
hace la presentacion del nuevo trabajador a sus colegas y se le explica con detalle las

actividades que se realiza en el area al cual ha sido asignado y las tareas que debe
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cumplir, se le explica al detalle sus responsabilidades y que espera la organizacion de
él asi como también los requerimientos del puesto, la seguridad, reglas del trabajo,
politicas y costumbres, se le da un recorrido por la empresa, todo a cargo del area de

Recursos Humanos.

5.2 Evaluacién de Alternativas

Las alternativas de solucion deben ser sometidas a una evaluacion para determinar las
caracteristicas cualitativas de cada una de ellas. Para tal fin se ha elaborado un cuadro de
asignacion de puntajes y también se ha elaborado un conjunto de preguntas o cuestionario,

que ha sido sometido a los trabajadores de la empresa.

Tabla 1: Asignacion de Puntaje para Evaluar Alternativas de Solucion

Asignacion de puntajes

Nivel alto 3
Nivel medio 2
Nivel bajo 1

Fuente: Elaboracion Propia

Asimismo se determinaron cuatro criterios para ser evaluados por cada alternativa de

solucioén:

v" Concientizacion de personal
v" Rotacion de personal
v’ Efectividad

v' Costo



Los resultados obtenidos los presentamos en la siguiente tabla:

Tabla 2: Comparacién Cualitativa de las alternativas de solucién
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Alternativas de Induccion Induccion Induccion Induccion
solucion vs Criterio Directa Audiovisual Digital Especifica
de Evaluacion

Tiempo 1 mes 2 horas 2 horas 5 dias
Concientizacion 3 1 1 3

de personal

Rotacién de 2 3 3 1
personal

Efectividad 2 1 1 3
Costo 2 1 1 3
Total 9 6 6 10

Como se puede apreciar en este tabla 2 el tipo de” induccion especifica” es el que

ofrece mejores resultados, con una valoracion de 10 puntos; se trata de un programa de 5 dias

de capacitacion, con temas de interés e importancia para el nuevo trabajador, temas que se

mencionan en repetidas oportunidades por los diferentes expositores con la finalidad de que

algunos conceptos no sean olvidados, asi como el desarrollo de casos para identificar las

habilidades y destrezas de los colaboradores, pues, este tipo de induccién también ayuda a la

empresa para identificar a sus nuevos integrantes y ubicarlos en las areas donde su eficiencia

se encuentre garantizada. Se busca descubrir el talento de cada persona.
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VI. PRUEBA DE DISENO

6.1  Justificacion de la propuesta elegida

La propuesta seleccionada es la Induccion Especifica. Este tipo de induccion que
se llevara a cabo en 5 dias. Ha sido seleccionada luego de haber realizado una encuesta
entre el personal gerencial y operativo de la empresa. Los resultados obtenidos (puntaje
de 10 para este tipo de induccidn) la colocan por encima de los tres tipos de induccién

sometidas a evaluacion.

Los resultados que se esperan obtener, producto de la satisfaccion de los nuevos
trabajadores basados en el conocimiento adquirido en el nuevo programa de induccion,

debe verse reflejado en la mejora de la eficiencia y productividad de la planta.

Los nuevos operarios tendran las metas claras para el desarrollo de sus funciones
de forma adecuada. Un buen proceso de induccion vuelve competitiva a la empresa. El
personal debe formarse en una cultura organizacional de apoyo, solidaridad y buen
clima laboral. Se debe contar con personal responsable del seguimiento y control de las

mejoras en el proceso. Se persigue disminuir la brecha de aprendizaje.

Este nuevo programa de induccion permitird manejar indicadores para medir el
compromiso de los trabajadores y la satisfaccion de los jefes inmediatos con sus

subordinados.
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6.2  Desarrollo de la propuesta elegida

La propuesta de mejora que se plantea con este trabajo consiste en disefiar un
proceso de 4 fases con la finalidad de tener cubiertos todo el programa hasta la

evaluacion.

Con el desarrollo de fases y un correcto seguimiento se busca disminuir el
tiempo de adaptacion y capacitacion de tres meses a un mes. En estas fases se busca
involucrar al jefe inmediato superior quien ayudara al nuevo trabajador con informacion
oportuna y necesaria para el buen desempefio de sus funciones y su adaptacion a la

organizacion.

En la aplicacién de esta propuesta se debe ser minucioso en la informacion que
se brindard, para lo que es indispensable cumplir un orden para la aplicacion de este
método, pues de no ser asi, esta propuesta, en vez de ser de mejora podria revertirse y
ser perjudicial para la organizacion, para lo que lo que se estructurara en las siguientes

fases:

Fase 1 - Seleccidn: Esta fase, es previa al ingreso del trabajador e inicia inmediatamente
después de terminar el proceso de Reclutamiento y Seleccion, cuando el postulante ya
es aceptado por el cliente interno y Seleccion se pone en contacto con él, indicandole
como ha de proceder para su incorporacion a la empresa, sobre los documentos que
debe presentar, en paralelo Admiracidn de personal prepara la documentacién que

deberéa entregar al nuevo trabajador en su primer dia de trabajo.
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Fase 2 - Incorporacion: En esta fase se inicia con el primer dia de trabajo. EI primer
taller empieza hablando de la cultura y valores y codigo de ética de la organizacion. En
esta fase se divide/separa a los nuevos trabajadores segun sus areas a las que seran

designados, dependiendo de su perfil profesional.

Fase 3 - Capacitacion y Entrenamiento: Esta fase es a la que se le pone mayor énfasis
y toma mas tiempo que las anteriores. Consiste en aplicar actividades presenciales
donde se le vierta al trabajador todo lo necesario para conocer la organizacion y de lo
que estara rodeado al ingresar a la empresa, asi mismo sus funciones y

responsabilidades y a sus comparieros de trabajo, pares y jefes.

Fase 4 - Finalizacién: Fase en la que se valida la adaptabilidad del nuevo trabajador y
finaliza el proceso de ingreso. En esta fase se evalta el conocimiento adquirido por el

nuevo trabajador mediante una encuesta al jefe directo y una encuesta al trabajador.

La encuesta al jefe directo tendrd como finalidad validar el conocimiento
adquirido por el nuevo trabajador, sus competencias y realizar un comparativo entre el
nuevo proceso de induccion y el anterior. La encuesta al nuevo trabajador servira para
medir el grado de satisfaccion y adaptacion en la empresa mediante el proceso de
induccion, donde se medira la satisfaccion del colaborador y su valoracion al puesto de

trabajo.

Aqui se da por terminado el proceso de induccidn y se inicia el seguimiento para

lograr unos resultados exitosos.
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6.2.1 Estructura del proceso de induccion
La estructura del proceso de induccién se compone de 7 etapas:

Tabla 3: Estructura del proceso de induccion

Estructura del proceso de induccion

IT ACTIVIDAD %

1 Informacion y politicas generales de la organizacion 10%
2 Proceso productivo 25%
3 Salud y seguridad en trabajo 15%
4 Informacion del puesto a desemperiar 25%
5 Entrenamiento 25%

6 Evaluacion

7 Seguimiento

Total 100%

Fuente: Elaboracion Propia

6.2.2 Desarrollo de las etapas del proceso de induccién

A continuacion, se desarrollan las etapas del proceso de induccion a
aplicar en la organizacion, que garantizaran que los trabajadores se sientan
comprometidos y orgullosos de pertenecer a FAMEDI SAC, con ganas de

levantar la mirada en busca de nuevos horizontes.
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6.2.2.1. Informacidn y politicas generales de la organizacién

Esta etapa tiene como objetivo brindar al participante toda la informacion

relevante sobre la empresa, su organizacion, su cultura organizacional, el

organigrama general y la organizacion de las diferentes areas. La situacion de la

empresa en el mercado nacional e internacional.

Dia 1: Informacion de Politicas generales de la organizacion

Temario

Desayuno con el Gerente de R HH

Antecedentes y Descripcién de la empresa

Mision, Vision, Valores

Cultura Organizacional

Organigrama General y de su Gerencia

Términos del contrato de trabajo

Derechos y Obligaciones: Reglamento

Interno de Trabajo Capacitacion

Asistencia, planilla de salarios, forma de pago, descuentos
de ley Beneficios de ley y de la Organizacion
Bienestar Social, descansos médicos, atencion en el
seguro, préstamos y apoyo al trabajador

Mostrar donde debe marcar su asistencia

Mostrar el comedor, donde y a qué hora debe tomar
sus alimentos

Mostrar los servicios donde se pueden asear
Politicas, premios e imagen

Codigo de Etica

Hostigamiento Sexual

Lactario

Juegos de integracion para romper el hielo

DIA1

RESPONSABLE:

RECURSOS

HUMANOS

Figura 13: Dia 1. Informacion de Politicas generales de la organizacion

Fuente: Elaboracion Propia



6.2.2.2. Procesos productivos
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Esta etapa tiene como objetivo darle una visién al nuevo trabajador sobre

todo el proceso productivo de planta, las funciones que desempefiara segun el

cargo que ocupe. El curso se dicta en la planta de produccién por lo que es

vivencial.

Dia 2: Procesos productivos

Temario

Desayuno con la Gerencia de Produccién.
Organigrama y funciones del area de produccion.
Producto, categorias y caracteristicas.

Procesos de produccion de las diferentes lineas de
fabricacion.

Procesos automatizados.
Estandares de calidad.

Horarios, reportes, plan de

incentivos. Norma ISO 2000: 9001

Visita al laboratorio de control de calidad, explicacion del
proceso.

Caracteristicas de la calidad de los remolques de
FAMEDI

Como se destruye la imagen de la empresa, que es lo
gue no se debe hacer, lo que se debe repetir y/o lo que
se debe minimizar para lograr un producto de excelente
calidad.

El trabajo en equipo y apoyo continuo para lograr un
producto de alta calidad.

DIA1

RESPONSABLE:

SUPERVISOR

JEFE DE

PLANTA

Figura 14: Dia 2. Procesos Productivos
Fuente: Elaboracion Propia




6.2.2.3. Salud y seguridad en el trabajo
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En esta etapa se le proporciona al participante una vision general del

proceso sistematico con el que cuenta la empresa para poder atender riesgos/

accidentes en el trabajo e informarle de los planes de contingencias y la

cobertura de seguro con al que cuentan para que se sienta tranquilo en las

operaciones a realizar.

Dia 3: Seguridad y salud en el trabajo

Temario

Desayuno con el Jefe de Salud y Seguridad en el Trabajo

y presentacion de los miembros del Comité de Seguridad

Identificacion y evaluacion de riesgos en el

trabajo Planes de contingencia en el trabajo

Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo
Responsabilidades de seguridad y salud en el

trabajo. Conductas del trabajador y riesgos en el
trabajo.

Medidas de seguridad que se debe mantener en cada
maquina Accidentes en el trabajo y procedimientos de
atencion.

Plan de emergencias y seguro del trabajador

La Norma ISO 45001 para la seguridad en el trabajo.
Pausas activas y de descanso por cada hora de trabajo
Manejo de los extintores contra incendios

Primeros auxilios, en caso de emergencia

Mostrar los lugares de evacuacion en caso de siniestro

Entregar tarjeta con teléfonos en caso de emergencia

DIA3

RESPONSABLE

PREVISIONISTA

Figura 15: Dia 3. Seguridad y Salud en el Trabajo
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6.2.2.4. Informacidn del puesto a desempefar

En esta etapa se le capacita al nuevo trabajador en su puesto de trabajo,
las funciones que tendra que asumir, sus responsabilidades y obligaciones, en
esta etapa se separa a los nuevos trabajadores por grupos dependiendo el area en

el que van a trabajar.

Dia 4 (% dia): Informacion del puesto a desempefar

Temario

Almuerzo con el Gerente de Produccién y el Gerente de
RR HH.
Funciones por desempefiar

Métodos de evaluacion de desempefio

% DIA: 4
Organigrama de su area
Lineas de carrera RESPONSABLE:
Capacitacion SUPERVISOR/
Tipos de direccién y liderazgo que se aplica en la JEFE
organizacion
DEPLANTA

Paseo por la planta, con la finalidad de ensenar las areas
principales de la organizacion

Que espera la empresa del trabajador (Metas)

Figura 16: Dia 4. Informacion del puesto a desempefiar
Fuente: Elaboracion Propia
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La etapa del entrenamiento es vivencial, se desarrolla en el mismo puesto

de trabajo, pues el objetivo es que aprenda a manejar las maquinas que estaran

bajo su responsabilidad.

Dia 4 (%2 dia) y dia 5 completo: Entrenamiento

Temario

Manejo de las maquinarias
Tipos de maquinarias

Mantenimiento y buenas practicas para el manejo de
cada una de las maquinas que estaran bajo su
responsabilidad

Y% DIA: 4
DIA: 5

RESPONSABLE:
SUPERVISOR DE
PLANTA O
TECNICO DE
OPERACIONES

Figura 17: Dia 4 y 5. Entrenamiento
Fuente: Elaboracion Propia

6.2.2.6. Evaluacion final

En esta etapa se aplica un cuestionario de cada tema expuesto, nota

minima 13 de no aprobar se reforzara en los puntos débiles, en forma individual.

6.2.2.7. Seguimiento (90 dias)

Acompafamiento durante los tres primeros meses por parte del area de

Recursos Humanos con Desayunos y grupos de integracion, con la finalidad de

obtener un feedback de como va su adaptacion a la empresa. De aqui se obtendra

el indicador para medir los resultados del nuevo programa de induccion.




Responsable: Recursos Humanos

El mensaje de RR. HH es: “Muchas veces una sincera palmada en la espalda

fortalece la autoestima y se agradece con productividad”

6.2.2 Flujograma del proceso de induccién
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[ Planificacion ]

Coordinacion con
entrenadores y elaboracion
de materiales

NO

&Y a estan
organizados todos
los recursos?
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Desarrollo de

talleres practicos

> |

Proceso de
evaluacién por
curso
.

(El participante Se
aprobo el programa refuerza en
de induccion? los puntos

débiles

Entrega de manual del
trabajador e inicio de
labores en el Area de

Produccion

Figura 18: Flujograma del proceso de induccion
Fuente: Elaboracion Propia
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6.2.3 Evaluacion del nuevo programa de induccion

Una vez disefiado el programa de induccidn, se presentara en una
exposicién a todas las areas, a cargo del area de Recursos Humanos, es muy
importante la presencia de la Gerencia General como apoyo al proyecto, donde
se presentard un comparativo de lo propuesto con lo que se ha venido aplicando
en Induccion, el objetivo es concientizar a los lideres para a su vez también
comprometerlos, ya que ellos pueden ver este programa como una amenaza, es
que al principio les tomara mas horas de trabajo. Al final se realizard una nueva
encuesta sobre la poblacion de los trabajadores que ingresaron en los Gltimos 12
meses. La aplicacion del estudio de “Prueba disefio” esta alineada con los

objetivos del presente trabajo de suficiencia profesional.

A continuacion, se presentan las preguntas de la encuesta aplicada a los
operarios: ENCUESTA PARA EL PERSONAL DE PLANTA —

PRODUCCION

Aplicada al personal operario y lideres de la planta

“Se ha disefiado un nuevo programa de induccion para los nuevos trabajadores
de la empresa este constara de 7 etapas las cuales se daran en los 5 primeros dias

antes del ingreso del nuevo trabajador a la empresa”

Marque del 1 al 5 considerando

5: Si mucho mejor 4: Es mejor 3: Es igual 2: Es malo 1: No opino

1. ¢Cree usted que el programa de induccién propuesto es mejor que el
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programa de induccion que usted ha recibido?

5: Si, definitivamente 4: Si bajase 3: Quizas bajaria 2: Todo sigue igual

1: No opino

2. ¢Si los nuevos trabajadores recibirian un programa de induccion asi, creeria

que bajaria el porcentaje de rotacion de personal?

A continuacion se presentan los resultados obtenidos.
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Ante la pregunta, ¢si creen que el programa de induccion propuesto es mejor que

el anterior? Los resultados se presentan en la siguiente figura:

Pregunta 1: ;{Cree usted que el programa de induccién propuesto
mejor que programa de induccién que usted ha recibido?

B Si, mucho mejor.
m Esmejor
¥ Esigual

® No opino

Figura 19: Evaluacion del Nuevo Programa de Induccion.
Fuente: Elaboracion Propia

El 52% considera que, si tuviese un buen resultado la aplicacion del nuevo
programa de induccion, el 34% se inclina porque si es mejor que el anterior, el
7% considera que es igual y otro 7 % no opina, no sabe. Podemos concluir
entonces que entre el grupo que considera que es mejor y los que si estan
realmente convencidos que es bueno suman un 84%, lo que arroja la repuesta

positiva ante la nueva propuesta
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Ante la pregunta, ¢si consideran que el nuevo programa disminuiria la rotacion

de personal? Los resultados se muestran la figura 20:

Pregunta 2: ¢Si los nuevos trabajadores recibirian un programa de
induccién asi, creeria que bajaria el porcentaje de rotacién de
personal?

m Si, definitivamente.
m Si bajaria

¥ Quizas bajaria

® Todo seguird igual.

 No opino

Figura 20: Evaluacion del Nuevo Programa de Induccién.
Fuente: Elaboracién Propia

El 45% indicé que si definitivamente bajase la rotacion, el 28% que si bajase, el
16% esta en duda, el 9% que no bajaria, y el 2% no opino, entre los realmente
convencidos y los que si consideran que disminuiria la rotacion, tenemos un
73%, lo que da un resultado favorable para la pregunta por lo tanto a también a

la propuesta.

Los resultados obtenidos en las encuestas llevadas a cabo demuestran que el
disefio de un nuevo programa de induccion es bien recibido por los trabajadores

de la empresa FAMEDI SAC.



VIl. IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

7.1  Propuesta econdmica de implementacion

61

A continuacion vamos a presentar los costos de la implementacidn de nuestra propuesta

de induccion que tiene un costo total de 7,080.00 soles:

Tabla 4: Costo del programa de induccién

| COSTO DEL PROGRAMA DE INDUCCION POR 5 DIAS

Pago por unica vez N° de expositores Total
[Capacitacion de los expositores S/ 2,000.00 5 10,000.00 |
Items N° de trabajadores Total
Sueldo Mensual de los nuevos trabajadores S/ 1,100.00

Cant de dias en Induccion 5 15

Costo semanal por trabajador 155.00 15 2,325.00
Material de Trabajo por persona S/ 25.00 15 375.00
JAlimentacion Desayuno, almuerzo, costo por s/ 26.00 15 390.00
persona

Kit de Induccion (Rompecabezas, IaPlceros, s/ 30.00 15 450.00
cuaderno marketeado, bolsa ecologica)

total por cada evento 3,540.00
N° de inducciones al mes 2 S/.7,080.00

Fuente: elaboracién propia

7.2  Calendario de actividades y recursos

Flujograma de la implementacion

El flujograma de implementacion nos muestra el circuito que se debe seguir cada dia de

la induccion a los colaboradores. En este flujograma estan registradas todas las

actividades antes, durante y despueés de la actividad de induccién. Todo este proceso

estd bajo de responsabilidad del area de Recursos Humanos.
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Figura 21: Flujograma de implementacién
Fuente: elaboracién propia



Cronograma de actividades del proyecto
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Nuestro proyecto tiene una duracion de 26 dias y consta de 7 actividades que se muestra en la siguiente imagen.

Tabla 5 :Cronograma de actividades del proyecto

IT ACTIVIDADES

DURACION DEL PROYECTO EXPRESADO EN DIAS

1 |PLANIFICACION

7 | APROBACION POR PARTE DE LA GERENCIA GENERAL PARA SU APLICACION

,,,,,,,

{7i8i9{10{11:12{13i14{15]16{17:18{19/20{21{22{23i24{25{26

——————————————————————————————

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fuente: elaboracion propia
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VIII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se disefid un nuevo programa de induccion para los colaboradores de la empresa
FAMEDI SAC. con el objetivo de reducir la alta rotacion de personal. El nuevo
programa de induccion recibio el respaldo del 86% de los colaboradores que lo

calificaron como un programa mucho mejor que el anterior.

El disefio de un nuevo programa de induccién genera motivacion y compromiso
de los colaboradores. Aviva la identificacion institucional. La presente
afirmacion esta respaldada por el 73% de los colaboradores que respondieron
que le nuevo programa de induccion bajaria la rotacion del personal debido a la

calidad de este.

El disefio de un nuevo programa de induccion mejorara la eficiencia de los
trabajadores de la empresa FAMEDI aumentando su rentabilidad. EI nuevo
programa de induccion contempla las capacitaciones de cada trabajador en su
nuevo puesto de trabajo y el uso correcto de todos los recursos que pone a su
disposicion la empresa FAMEDI. El trabajador ingresara a laborar a planta
cuando haya superado todas las capacitaciones. Esta capacitacion de planta
estara a cargo de sus propios jefes y supervisores quienes daran el visto bueno de

las capacidades de cada colaborador.

El disefio de un nuevo programa de induccion mejorara la eficacia de los

trabajadores de la empresa FAMEDI aumentando su rentabilidad. El nuevo
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programa de induccién contempla las capacitaciones de cada trabajador en su
nuevo puesto de trabajo y el uso correcto de todos los recursos que pone a su
disposicion la empresa FAMEDI. Asimismo se le brindara todas las técnicas de
trabajo para optimizacion de tiempos en los procesos que se involucre. EI nuevo
programa de induccion tiene como finalidad mejorar la produccion de cada
trabajador. El trabajador ingresara a laborar a planta cuando haya superado todas
las capacitaciones. Esta capacitacion de planta estara a cargo de sus propios jefes
y supervisores quienes daran el visto bueno de las capacidades de cada

colaborador.
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Recomendaciones

Evaluar semestralmente los resultados obtenidos por el nuevo programa de
induccién. Se debe implementar la mejora continua para este proceso buscando

constantemente elevar la productividad de los colaboradores.

Mantener motivados a los trabajadores constantemente. Se debe implementar

mejoras en el proceso de induccion como la gamificacion y la evaluacion 360.

Establecer alianzas estratégicas con las marcas proveedoras de la maquinaria de
FAMEDI, para establecer capacitaciones certificadas IN HOUSE. De esta
manera el trabajador se mantendra motivado y con conocimientos técnicos
actualizados que valorizaran sus conocimientos en un mercado altamente

competitivo.

En un periodo de 2 afios ampliar las capacitaciones a todo el personal de la

empresa, gerentes y administrativos y personal de planta.
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