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Resumen

La efectiva incorporacion de nuevos empleados es un proceso critico para el éxito
en las organizaciones, especialmente en el sector metalmecanico, donde la precision y la
seguridad son fundamentales. Este estudio se focaliza en la identificacion y propuesta de
mejora en el proceso de incorporacion de personal en una empresa metalmecanica.

Mediante entrevistas a empleados actuales, se recogié percepciones sobre el
proceso de incorporacion actual, revelando areas de mejora significativas. Los principales
desafios identificados encontrados son la falta de un programa de incorporacion
estructurado, herramientas insuficientes y la ausencia de un proceso de induccion
adecuados.

La propuesta de mejora consiste en la implementacion de un &rea de incorporacion
(reclutamiento y seleccidn) que permita identificar candidatos potenciales que se ajusten
a los objetivos organizacionales. Ademas, se sugiere establecer un sistema agil de
induccion para facilitar la adaptacién de los nuevos empleados y la transferencia de
conocimientos. Se espera que la implementacion de esta alternativa reduzca costos de
contratacion, rotacion de personal, reduccion en los tiempos de adaptacion, un aumento
en la productividad y una disminucion de los incidentes de trabajo. Esto, a su vez,
contribuira a la competitividad y la eficiencia de la empresa metalmecanica.

Esta propuesta no solo beneficia a la empresa en cuestion, sino que también ofrece
un modelo valioso para la mejora del proceso de incorporacion en empresas similares del
sector, enfatizando la importancia de una transicion efectiva y segura para los nuevos
empleados en la industria metalmecéanica, asi como la sostenibilidad del negocio en el
largo plazo.

Palabras clave: Seleccion, reclutamiento, incorporacion, personal, retencion



Abstract

The effective onboarding of new employees is a critical process for success in
organizations, especially in the metal mechanics sector, where precision and safety are
fundamental. This study focuses on identifying and proposing improvements in the
onboarding process in a metal mechanics company.

Through interviews with current employees, perceptions of the current
onboarding process were gathered, revealing significant areas for improvement. The main
challenges identified include the lack of a structured onboarding program, insufficient
tools, and the absence of suitable induction processes.

The improvement proposal involves the implementation of an onboarding
department (recruitment and selection) aimed at identifying potential candidates that align
with organizational objectives. Additionally, it is suggested to establish an efficient
induction system to facilitate the adaptation of new employees and knowledge transfer.
It is expected that the implementation of this alternative will reduce hiring costs, staff
turnover, decrease adaptation times, increase productivity, and reduce workplace
incidents. This, in turn, will contribute to the competitiveness and efficiency of the metal
mechanic company.

This proposal benefits not only the company at hand but also offers a valuable
model for improving the onboarding process in similar sector companies, emphasizing
the importance of an effective and safe transition for new employees in the metal
mechanics industry, as well as the long-term sustainability of the business.

Keywords: Selection, recruitment, onboarding, personnel, retention.
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Introduccion

En el campo de la Administracion de los Recursos Humanos, el presente trabajo
de suficiencia profesional trata sobre implementacion del proceso de incorporacion de
colaboradores en empresa Metalmecéanica. Esta investigacion tiene como objetivo
demostrar que un proceso de incorporacion planificado y estructurado contribuye por un
lado al logro de los objetivos organizacionales y por otro lado al logro de los objetivos
laborales de los colaboradores.

El proceso de incorporacion, al que haremos referencia en el presente trabajo,
comprende las etapas referidas al reclutamiento y seleccion, asi como la etapa de
induccion a la empresa. En el primer capitulo, se presenta una breve descripcion de la
organizacion, para luego dar a conocer la problematica de la empresa Metalmecénica,
respecto a la implementacion del proceso de incorporacion de personas. En el segundo
capitulo, se aborda el marco teorico, en el que se enmarca la situacion problematica,
haciendo referencia a antecedentes de investigaciones y teorias que estan relacionadas al
tema; en el mismo capitulo se presentaran las alternativas propuestas para dar respuesta
a la situacion problematica detecta. Finalmente, en el tercer capitulo, luego de un analisis
se elige la alternativa a implementar, considerando sus implicancias para la organizacion.

La metodologia aplicada al presente estudio es de tipo cualitativa descriptiva-
estudio de caso. En primer lugar, se revisara los archivos documentarios y analisis de
indicadores de gestion y, en segundo lugar, se utilizara la metodologia cualitativa, con la
finalidad de conocer las percepciones que tiene el personal sobre el proceso de
incorporacion de colaboradores para definir las alternativas de respuesta frente a la
situacion problematica.

Luego del anélisis realizado, se concluye que el proceso de incorporacion debe ser
planificado y estructurado de manera integral; si bien el rubro metalmecanico valora otros
aspectos en el momento de definir la contratacion de personas, contar con un proceso
estructurado, permitird hacer una seleccion de los candidatos iddneos para cada puesto de
trabajo con principios bien inculcados como la responsabilidad y puntualidad; y asi lograr
que se adecuen de la mejor forma a la cultura de la empresa.
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Capitulo |
1.1  Contexto de la Organizacion
1.1.1 Aspectos Econoémicos
De acuerdo con la Sociedad Nacional de Industrias (2023):

Las divisiones productivas que se presentan a continuacion lograron un
desempefio creciente: Fabricacién de maquinaria y equipo No Clasificados
Previamente (n.c.p). (43,1%), en virtud del aumento de la produccion de
maquinaria de uso especial; fabricacion de metales comunes (5,5%), destacando
los productos primarios de metales preciosos y no ferrosos, y reparacion e
instalacion de la maquinaria y equipo (4,9%), gracias al incremento en la
reparacion de productos. (p. 51)

El crecimiento en la fabricacién de maquinaria y equipo, asi como la fabricacién
de metales comunes y la reparacion de productos como componentes para maquinaria
industrial, impacta positivamente a la organizacién; debido a que se reduce la posibilidad
de escases de materia prima (metales) para su produccion.

1.1.2 Aspectos Sociales

Como sostiene Espinosa (2020). “las medianas y pequefias empresas
metalmecanicas no cuentan con la capacidad técnica, administrativa y financiera, y
adicionalmente desconocen metodologias o guias para articular sus practicas de
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en un sistema, estrategia o modelo de gestion”
(p. 21), esto se debe a que gran parte de las empresas del rubro metalmecanico se enfoca
en los resultados de sus productos terminados.

1.1.3 Aspectos Culturales

En cuanto al aspecto cultural, la ciudad capital ha sido desbordada por diversas
olas de inmigracion, produciendo una diversa pluriculturalidad, construyendo nuevos
habitos, costumbres y préacticas, de acuerdo con la Defensoria del Pueblo. (s.f.). Es de
importancia mencionar que esta gran cantidad de inmigrantes suponen un crecimiento en
el capital humano, lo que refiere que las empresas podran aprovechar esta alta oferta.

1.1.4 Aspectos Politicos

Como expresa Perea (2023) “La gran cantidad de conflictos sociales e
incertidumbre en el espacio politico impactard negativamente en El Estado y sector
privado, postergando proyectos que se veran reflejados en menor gasto de consumo y
menor inversion” (parr. 6). En ese sentido, las mineras o refinerias de metales que son los
principales clientes de Metalmecanica ven con peligro sus inversiones optando por
retirarse del mercado peruano, impactando directamente en la economia de la empresa.

1.2 Descripcion de la Organizacién
1.2.1 Actividades relevantes

La empresa Metalmecénica, tiene 23 afios de experiencia en el mercado, pertenece
al rubro industrial metal mecanica, su sede principal se encuentra ubicada en el Cercado
de Lima. Esta dedicada a la fabricacion, reparacion, comercializacion y distribucion de
repuestos para maquinas industriales. Asimismo, la empresa brinda asesorias a clientes



12

como mineras y refinerias que requieren resolver problemas productivos y técnicos, en
los rubros de la produccion a escala industrial.

1.2.2 Planeamiento Estratégico (mision, vision, principios, valores)

Mision. Atender y solucionar las necesidades de nuestros clientes,
brindandole a nuestros colaboradores oportunidades para su desarrollo,
realizacion personal y grato ambiente laboral.

Vision. Para el 2030, ser una de las principales empresas peruanas en
fabricacion y reparacion de componentes en el area de metalmecéanica.

Valores. Responsabilidad, servicio, compromiso y superacion.
1.2.3 Posicionamiento en el sector

Segln el Top 20 de empresas del sector metalmecénico, la lideran Centelsa Peru
S.A.C., INDECO, METALPREN S.A., etc. Sin embrago, Metalmecanica no logra figurar
en el ranking, asi como otras MYPES, debido a que se encuentra en crecimiento.

1.2.4 Certificaciones y reconocimiento

Por el momento, la organizacion no cuenta con certificaciones y/o
reconocimientos.

1.2.5 Informacion financiera relevante

En el afio 2021 la empresa obtuvo un total de ingresos netos de S/. 6,299,167 y en
el 2022 de S/.6,316,626, casi manteniendo el mismo nivel de ingresos. En el 2021
S/.10,089,691 en total de activos netos y en el 2022 S/.11,142,223. El capital social se
mantuvo en el 2021 y 2022 en S/.3,027,300. Para finalizar en el 2021 en resultado bruto
(utilidad o perdida) un total de S/.1,843,806 y en el 2022 S/.1,724,331. Esto es debido a
que en el afio 2020 la empresa se fue beneficiada por el crédito Reactiva.

1.2.6 Otros detalles relevantes

Todo material residual reciclable, no reciclaje y contaminante, es encargado a una
empresa especialista en tratamiento de residuos de aceites y virutas metalicas, para su
manipulacion y tratamiento. La organizacion cuenta con 40 colaboradores en planilla
incluido un encargado en el area de Recursos Humanos. Se aperturara de una segunda
planta de produccidn para el segundo semestre del afio 2024 en el distrito de Los Olivos.

1.3 Diagnéstico de la situacion problemética
1.3.1 Area funcional en la que se desarrolla la situacion problematica

Las areas involucradas, son las areas de Produccién y Recursos Humanos. En el
area de Produccion, que es el corazon de la empresa, se realiza todo lo relacionado a
reparacion y fabricacion de componentes de maquinaria industrial. Por el lado de
Recursos Humanos, se encarga del proceso de incorporacion de colaboradores, asi como
gestion de ndminas, realizacion de contratos, desarrollo de actividades recreativas y otros.

1.3.2 Descripcién en detalle la situacion problematica abordada

De acuerdo con Chiavenato (2019, p.137) afirma que “la seleccion es un proceso
de decisién, con base de datos confiables, para afadir talentos y competencias que
contribuyan al éxito de la organizacion al largo plazo”. En otros términos, la funcion del
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proceso de seleccion tiene la mision de contratar candidatos adecuados para conservar 0
mejorar la eficiencia de la organizacion.

La empresa Metalmecanica no cuenta con un proceso de incorporacion
estructurado, en el que exista una metodologia, recursos y herramientas para lograr la
eficiencia; trayendo como consecuencia incidencias en la produccion reflejadas en
mermas (componentes de maquinaria industrial rechazados), y por lo tanto en la ejecucion
de clausulas de no cumplimiento por parte de los clientes. Por otro lado, no contar con
candidatos iddneos e identificados con la empresa, incide en el nivel de ausentismo.

1.3.3 Elementos clave de la situacion problematica

Incidencias en la produccion como mermas, accidentes laborales, mala
manipulacion de equipos de produccion. El ausentismo, como los retraso en los trabajos
y horas extra. Las actividades de reclutamiento, seleccion e induccién. Los costos de
seleccion como los portales de empleo, encargado de Recursos Humanos y pruebas
adicionales.

1.3.4 Informacion relevante que respalden la existencia y relevancia del problema
Se citan algunos casos méas comunes, en los que se dan errores en la operacion:

Asignacion de tareas, presenta errores por distraccion o ausencias
durante el proceso, lo que trae como consecuencia el rechazo del componente.
Apuro de los operarios en culminar una fabricacion, sin antes verificar que la
herramienta de la maquina estuviera colocada de manera correcta, lo que lleva
a que las piezas tengan irregularidades al momento de pasar por la revision
por el area de calidad. Falta de fluides en la produccién de trabajos
programados por la atencién exclusiva a emergencias. Las emergencias son
trabajos que ingresan para su atencion inmediata y su pronta culminacion; en
muchas ocasiones los operarios no saben manejar los niveles de presién que
esto implica. El ausentismo trae como consecuencia la carga laboral extra para
los demas operarios, esto conlleva a que realicen horas extra o hasta realizar
turnos de amanecida.

Ausentismo: El presente cuadro refleja el indice de ausentismo durante los
nueve meses del afio 2023, teniendo como promedio 4.6% de ausentismo de
los colaboradores. Anexo 1

1.3.5 Descripcion del proceso utilizado para recopilar los datos necesarios para el
analisis de la situacion problematica

Para esta investigacion se consultaron diversas tesis referidas a la mejora en el
proceso de incorporacion, articulos de investigacion relacionados a la metalmecanica
como Diametral, revistas especializadas en el rubro metalmecanico, asi como
Interempresas y La Camara, herramientas de busqueda de informacion académica como
son Google Académico y repositorios de universidades.
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Capitulo 2

2.1.  Marco tedrico-conceptual

La incorporacion de personal es uno de los procesos mas importantes en una
organizacion porque proporciona suficiente personal con las habilidades requeridas para
mantener o mejorar la eficiencia operativa, la productividad y el logro de los objetivos
organizacionales. Un proceso de incorporacion de colaboradores adecuado no solo ayuda
al ingreso de nuevos talentos, sino que también contribuye en asegurar una fuerza laboral
productiva y comprometida con los objetivos estratégicos de la organizacion.

2.1.1. Revision de antecedentes de investigacion relacionados con la situacion
problematica

Algunos antecedentes relevantes incluyen:

Estudios que destacan la importancia de una incorporacion efectiva en la
retencién de empleados y la productividad (Bauer et al., 2007; Saks &
Gruman, 2014). El objetivo es encontrar relacion de como la calidad de
incorporacion de nuevos ingresos influye en la satisfaccion laboral y como
se relaciona con la productividad en el largo plazo y el desempefio laboral.
Los instrumentos utilizados fueron encuestas y cuestionarios a los nuevos
para conocer su percepcion sobre el proceso de incorporacion. El hallazgo
del estudio fue relacionar que un proceso de incorporacién de calidad
influye en una mejor disposicion de permanecer en la empresa, asi como
mejores desempefios. Se concluyd que un proceso de calidad en la
incorporacion mejora los indicadores de retencion y la satisfaccion.
Investigaciones que sugieren la influencia de la cultura organizacional en
el proceso de incorporacién (Cable & Parsons, 2001). Tuvo como objetivo
proponer la investigacion de cdmo la cultura de la organizacion impacta
en el proceso de incorporacion, enfatizando en la adaptacion y retencion.
Los instrumentos utilizados fueron encuestas al personal, asi como la
revision de manuales, politicas, y cuestionarios. Los hallazgos fueron que
los colaboradores que se sentian identificados tenian una facil adaptacion
a la empresa en el corto plazo. Se concluye que la cultura es importante en
el proceso de incorporacion.

Estudio sobre los antecedentes y consecuencias del ausentismo laboral
(Ybema et al., 2010). Tuvo como objetivo examinar en un periodo de
cuatro afios, la interrelacion del ausentismo de los trabajadores, la
satisfaccion y el agotamiento. Los instrumentos utilizados fueron
cuestionarios completados por 844 colaboradores de 34 compaiiias. El
cuestionario incluyd preguntas sobre condiciones generales de trabajo,
demandas fisicas y sociales, satisfaccion y salud. Se encontrdé que una
menor satisfaccion aumentard de manera recurrente la frecuencia de
ausencias al trabajo, asi como su aumento progresivo por afio.

Estudios sobre la preferencia por similitud en los procesos de seleccion de
personal (Cox, 1994). Se demuestra la existencia de preferencias hacia
candidatos que cuentan con rasgos similares a los que tienen los
reclutadores o seleccionadores, generando un sesgo que perjudica a la
organizacion. Los instrumentos utilizados se dieron a través de encuestas
y experimentos en los procesos de seleccion. Se encontrd que tanto
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reclutadores como seleccionadores con mucha frecuencia mostraban una
inclinacion o preferencia por postulantes que coincidian con sus
caracteristicas personales. Como conclusién, esto puede llevar a un sesgo
que impacte en la diversidad e inclusion en el personal.

2.1.2. Conceptos clave relacionados con la situacion problematica

Incorporacion de personal. Como afirman Mathis et al. (2017) “es un
proceso sistematico y planificado de recibir, orientar, entrenar y socializar
a nuevos empleados dentro de una organizacion” (p. 194). Este concepto
implica al proceso de incorporar a nuevos empleados en la organizacion,
que cuentan con habilidades idoneas.

Reclutamiento. Como plantea Chiavenato (2011), “es un conjunto de
técnicas que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion” (p. 128). Es decir,
es el proceso que consiste en atraer talentos para ocupar un cargo en la
organizacion, por eso es de importancia tener implementado este proceso.
Seleccion. En las palabras de Chiavenato (2011), “la seleccion busca entre
los candidatos reclutados, a los mas adecuados para los puestos
disponibles con la intencion de mantener o mejorar la eficiencia y el
desempeno del personal, asi como la eficacia de la organizacion” (p. 144).
Es proceso de escoger al talento idoneo segun criterios prestablecidos para
gue ocupe un puesto de trabajo.

Induccién. Segin Chiavenato (2011), “la induccion es un programa
intensivo de capacitacion destinados a los nuevos empleados de la
organizacion” (p. 167). Se instruye a los nuevos sobre historia, estructura
y cultura de la organizacién, con el propoésito de agilizar su adaptacion.
Productividad. Segun D'Alessio (2008, p. 244), “La productividad es un
ratio que compara los resultados obtenidos con relacién a los recursos
usados”.

Ausentismo. De acuerdo con Robbins y Coulter (2014), “consideran el
ausentismo laboral como la falta de asistencia al trabajo” (p. 471). Es decir,
la ausencia no planificada de los colaboradores en los dias laborables,
debido a diversos motivos, generando costos y baja productividad.
Satisfaccion laboral. Empleando las palabras de Robbins y Coulter
(2014) “se refiere a la actitud general de un empleado hacia su empleo” (p.
471). En ese sentido, la empresa que tenga un personal satisfecho tendré
una produccion mas eficiente y rentable.

2.1.3. ldentificacion de las teorias y/o modelos existentes que respalden el analisis y
solucidn de la situacion problematica

Teoria del Ajuste Persona-Trabajo. Propone que la adaptacion efectiva de un
individuo a su trabajo y organizacion conduce a un mayor rendimiento y satisfaccion
(Kristof-Brown et al., 2005). Se centra en la relacion que existe entre las caracteristicas
de los individuos y los requisitos de los puestos de trabajo, influyendo en el reclutamiento,
seleccion, satisfaccion laboral y compromiso.

Modelos de Evitacion Laboral (Nicholson et al., 1976). Son marcos tedricos
usados para analizar y comprender factores que desencadenan comportamientos
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absentistas. Da una perspectiva sobre como los trabajadores son influenciados por
factores especificos.

Modelo de Ajuste de Empleado-Organizacion. Analiza la relacion entre el
empleado y la empresa en términos de su misidn-vision, objetivos y compromiso (Meyer
& Allen, 1991). Se basa en la premisa que los colaboradores més identificados con los
valores y objetivos organizacionales son mas propensos a continuar en la empresa.

Modelo de la efectividad organizacional. Plantea la idea que las empresas que
dirigen sus esfuerzos en mejorar las condiciones de trabajo alcanzan a reducir el
ausentismo (Pfeffer, 1998). Un clima laboral optimo y bien dirigido, promueve la
satisfaccion de los colaboradores y aumenta el compromiso.

2.1.4. Descripcion de la aplicacion de las teorias y/o modelos a la organizacion y
situacion problematica del estudio

La aplicacion de las teorias y modelos propuestos, seran herramientas para
analizar la actualidad de la empresa Metalmecanica, determinando la existencia de
limitaciones en el proceso productivo, y daran a conocer las brechas en el proceso de
incorporacion y posibles oportunidades de mejora. La teoria del Ajuste Persona-Trabajo
es una referencia para aplicar en el proceso de reclutamiento e incluso la seleccion. Segin
Chiavenato (2011), “el reclutamiento le corresponde atraer de manera selectiva, mientas
que la selecciébn escoger candidatos reclutados que tenga mayor posibilidad de
adaptacion” (p.238). En resumen, el ajuste hace referencia cuando las necesidades del
posible seleccionado son satisfechas por las condiciones del puesto. Los modelos de
Evitacion laboral, nos da una vista sobre como la poca valoracion del trabajo aumenta los
niveles de absentismo, que se puede originar porque no hay un sistema adecuado para
captar candidatos idoneos. Por ello, es de suma importancia contar con un proceso
apropiado de induccion, como afirma Chiavenato (2019), “que tiene como objeto que se
empapen con los valores, normas y pautas necesarias ¢ imprescindibles para un buen
desempefio en sus puestos” (p. 189). Actualmente el 4rea de Recursos Humanos no esta
considerando los perfiles que se ajusten a las necesidades de las diversas areas. Respecto
al modelo del ajuste Empleado-Organizacion, enfoca como los objetivos y valores de la
empresa, influyen en el compromiso para permanecer mas tiempo en la empresa.

Finalmente, el Modelo de Efectividad organizacional, sostiene que las empresas
que generan un impacto positivo a través de las condiciones laborales veran reducidos sus
indicadores de ausentismo e incrementar la retencion. Si bien las condiciones de trabajo
determinadas para los candidatos no son fijadas por el area de Recursos Humanos, esta
tiene la oportunidad de conocer la brecha que existe entre las expectativas iniciales del
candidato y las condiciones reales del puesto de trabajo, de tal manera que pueden
identificar a las personas que estén insatisfechas con las actividades que deben de
desarrollar; por lo tanto, pueda mermar su desempefio y productividad.

2.1.5. Enfoque metodoldgico

La metodologia cuantitativa recopila las propias palabras de los individuos, ya
sean habladas o escritas y las conductas observables, no recurren a la cuantificacion. El
enfoque metodologico para abordar la situacion problemadtica tratada en el presente
trabajo incluye el método cualitativo descriptivos-estudio de caso. Se aplicaron
entrevistas a expertos. Fue aplicada al jefe de Planta, Contador General y la Encarga de
Recursos Humanos, con el proposito de recolectar la percepcion. Se elabor6 una guia de
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entrevistas que consta de 10 preguntas y donde se abordd los temas de induccion,
productividad, satisfaccion laboral y motivacion. Anexo 2

Se registraron los resultados de las entrevistas realizadas a los expertos, donde se
evidencia las diversas respuestas de cada uno de ellos. Anexo 3

2.2.Justificacion de la relevancia de la situacion problematica
2.2.1. Andlisis de causas, factores internos y externos

La empresa Metalmecanica no cuenta con un proceso integral de incorporacion de
colaboradores, debido a la falta de enfoque de la direccion de la empresa para la
profesionalizacion del area de Recursos Humanos.

Uno de los factores internos es que la empresa no cuenta con procesos
documentados de incorporacion de personal, no cuenta con un personal idéneo en
recursos humanos y falta de presupuesto para profesionalizar los procesos que permitirian
adecuarnos a las nuevas tendencias en recursos humanos.

Respecto a los factores externos, la cultura del rubro metalmecanico da
importancia al enfoque de los objetivos por resultados, midiendo la cultura con utilidad y
productividad. Las consecuencias que generadas son la baja productividad, el ausentismo
y la insatisfaccion.

2.2.2. Andlisis del impacto de la situacion problemética en la organizacién

La baja productividad se da porgue no se selecciona al personal que cuente con el
perfil requerido, puede cumplir con los requisitos técnicos, pero no se evalla las
cualidades que harian que este nuevo ingreso sea el que busca la empresa. El ausentismo,
como se menciond anteriormente, es la consecuencia de no brindar una induccion
adecuado al equipo de trabajo, se debe de entrenar y acompafiar a cada candidato del area
de produccién para la buena adecuacion a su puesto de trabajo. La insatisfaccion, es
producto que en los procesos de reclutamiento y seleccion se presentan determinadas
condiciones y/o beneficios a los candidatos, pero que muchas veces distan de lo otorgado
una vez que se incorporan, en consecuencia, se produce insatisfaccion en los
colaboradores y por ende un bajo rendimiento.

Esto nos trae como consecuencia los retornos de trabajos finalizados en donde se
encontraron fallas. Incurriendo en gastos para la empresa, debido a que esta tiene que
volver a fabricar los componentes haciendo uso de la garantia.

2.2.3. Andlisis de la importancia estratégica de abordar el problema y su relevancia en
el logro de objetivos de la organizacién.

Abordar el proceso de incorporacion es de importancia para lograr objetivos a
largo plazo. Uno de ellos es la vision de alcanzar un mayor posicionamiento en el
mercado, recurriendo a la renovacion del parque industrial de la empresa de manera
progresiva y mejorar los estdndares de calidad de nuestros productos. Por eso, es
importante que el proceso de incorporacion este disefiado para sumar candidatos idoneos
para afrontar este reto trazado a nivel tecnolégico. En sintesis, el abordar la problematica,
impacta en aspectos claves relacionados como la retencion, productividad e incidencias.

e Un proceso adecuado influird en la reduccion de costos. Es decir, si los
trabajadores desde principio se sienten identificados con la empresa a través de
un proceso de induccion tendran un mejor compromiso.
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e Un proceso estructurado de incorporacion facilita los objetivos de expansion y
crecimiento de la empresa. Esto permite el desarrollo de nuevas unidades de
negocio o proyectos en la industria. Debido a la apertura de una nueva planta de
produccidn, se implementardn nuevas lineas de negocios, como portafolios de
productos necesitando personal adecuado para cubrir ese proyecto.

e Un proceso Optimo de incorporacion ayuda a reducir la probabilidad de errores y
accidentes en el trabajo, debido a que deben garantizar que los nuevos ingresos
conozcan sobre los procedimientos de seguridad y politicas internas.

2.3. Areas funcionales relacionadas a la situacion problematica

El Area de Produccion es quien estd directamente relacionada a esta
problemaética ya que cuenta con mas personal y, por ende, el personal productivo es quien
presenta una mayor tasa de ausentismo en comparacion al area administrativa. A su vez,
es la que requiere de que el proceso de incorporacion sea mas exhaustivo por el mismo
hecho de que ahi se encuentra mas variedad de perfiles. También se incluye al Area de
Recursos Humanos debido a que, es la que se encarga de atraer y seleccionar al talento,
mas no de realizar una filtracién adecuada para brindar alternativas de candidatos 6ptimos
para el puesto requerido. Esto se debe a que no existe un especialista en reclutamiento y
seleccion que apoye en este proceso, y asi lograr ser mas eficientes al momento de
incorporar un nuevo personal.

2.4. Alternativas propuestas
2.4.1. Enfoques del area funcional enmarcada en la situacién problematica

Las areas de Recursos Humanos y Produccion son las mas afectadas por la
situacion problematica abordada, que es la falta de un proceso de incorporacion.

El no con contar con un proceso adecuado de incorporacién de personas, impacta
de manera negativa al area de Produccién, ya que al optar por un perfil que no ha sido
procesado y filtrado adecuadamente, tiene como consecuencia una baja productividad.

El area de recursos humanos tiene que lidiar con las distintas incidencias
ocasionadas por el ausentismo que se presenta de manera continua en la empresa. Esto es
consecuencia de la falta de un proceso de incorporacion idoneo, trayendo como
consecuencia gastos administrativos.

2.4.2. Enfoques de las &reas funcionales relacionadas

Finanzas, es el area encargada de brindar el capital para las distintas areas. Es
quien se ocupa de los gastos cuando ocurre las incidencias en produccion trabajando de
la mano con el area de Contabilidad. Ventas, resulta afectada con la baja productividad y
perdidas clientes de su cartera.

2.4.3. Descripcion de alternativas y alineamiento con los objetivos de la organizacion

Como primera opcion contar con un equipo de incorporacion, que a largo plazo
seria un beneficio destacable; debido a que se tiene planes de expansién en Lima Norte.
Como segunda opcion se plantea la tercerizacion del proceso de incorporacion, que tiene
la ventaja de ser la méas agil y con experiencia. Como tercera alternativa esta la
adquisicion de un software de incorporacion de personal, que resulta eficiente con
relacién a la carga operativa y obtencion de informacion de manera precisa.
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Las alternativas propuestas estan relacionadas y alineadas con la mision de la
empresa Metalmecanica, que apunta a brindar condiciones de calidad y desarrollo a los
colaboradores.



3.1.

20

Capitulo 3

Analisis comparativo de las alternativas identificadas

Tabla 1.

Analisis comparativo de las alternativas propuestas

Creacién de drea en
Incorporacién de personal Tercerizacién del proceso de Adquisicién de software
incorporacién de incorporacién de
personal
Ventajas Desventajas Ventajas Desventajas Ventajas Desventajas
Control total | Implica Agilidad en | Desconocimiento | Mayor Supone una
del proceso costos fijos | el proceso | de la interna de | eficiencia | inversion
la empresa costosa

Conocimiento | Curva  de | Experiencia Brinda Requiere
de las | aprendizaje | en el datos y | personal
necesidades servicio analisis capacitado
de la empresa en para

tiempo mantenimiento

real
Adaptacion al Reduce Costo adicional
entorno de la costos fijos para encargado
empresa ¥ de la induccion
sector

Fuente: elaboracion propia

Nota. esta tabla muestra las ventajas y desventajas de las tres alternativas propuestas

3.1.1.

Analisis de ventajas y desventajas de cada alternativa
3.1.1.1. Viabilidad

Crear un area de Incorporacion. Esta sujeta a los planes a mediano plazo, ya
que un area de incorporacién resulta muy conveniente para las demas areas.
Tercerizacion. Es viable desde la perspectiva de la Gerencia General, debido a
que esta reduce costos.

Adquisicién de software de reclutamiento y seleccién. Supone una inversion
tanto en compra del software como capacitacion a personal que se hara cargo de
las operaciones.

3.1.1.2. Impacto en la organizacién

Crear un area de Incorporacion. Esta alternativa principalmente es mayor
control y personalizacion del proceso, debido a que pueden estructurar programas
de incorporacidn de manera especifica para las necesidades actuales y futuras de
la empresa, Asimismo, la adaptabilidad del equipo especializado es importante en
un proceso tan critico que demanda cada vez mayor control sobre las necesidades
cambiantes.

Tercerizacion. Tiene como enfoque brindar su experiencia y agilidad en el
proceso, debido a que cuentan con altos estandares y comprobados que vuelven
mas agiles sus actividades. Respecto a los costos, esta muy orientado al tamafio
de la empresa, pero como impacto positivo es la reduccién de carga operativa.
Adquisicion de software de reclutamiento y seleccion. EIl impacto positivo en
la organizacién va por el lado de la automatizacion de gran parte del proceso
generando eficiencias. Asimismo, puede generar la trazabilidad del desempefio.
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3.1.1.3. Costos y recursos

e Creacion del area especializada en Incorporacion: Estard integrado por dos
personas, un responsable de RR.HH. y un especialista en seleccion, cuya
remuneracion total sera de s/.6,200. Para la creacion del equipo, se considera un
presupuesto equivalente 1% del neto de las utilidades del Gltimo afio.

e Tercerizacidon: Consideramos un equivalente al 1% del neto de las utilidades.
Incluye costos por cada puesto seleccionado e incorporado a la empresa.

e Adquisicion de software de reclutamiento y seleccion: Es el equivalente al
1.5% del neto de las utilidades. Esta adquisicion conlleva la contratacion de un
personal que se encargue de software y le brinde el mantenimiento respectivo.

3.1.1.4. Plazos

e Creacion del area especializada en Incorporacion de personal: Un plazo
estimado de 6 meses.

e Tercerizacion: Un plazo estimado de 3 meses.

e Adquisicion de software de reclutamiento y seleccion: Un plazo estimado de 1
afno.
Anexo 4

3.1.15. Otras consideraciones relevantes

La alternativa del area especializada supone la habilitacion de espacio para el
desarrollo 6ptimo de las labores de RR.HH. En los casos de las alternativas de
tercerizacion y adquisicion de software, estardn sujetas a negociaciones y
especificaciones.

3.2.Justificacidn de la alternativa elegida

La alternativa elegida es la creacién del area de incorporacion de personal; la cual
se justifica por la facultad de mejorar la calidad de la contratacion, reduccion en la
rotacion de personal, un aumento en la eficiencia, alineacion de los nuevos empleados a
la cultura y procedimientos, que resumido, contribuyen a la sostenibilidad y mayor éxito
en el largo plazo de la empresa. Ademas, debido a que la organizacion se encuentra en
proceso de crecimiento en el sector norte de la capital (apertura de una segunda planta de
produccidn), se puede aplicar de manera inmediata a esta nueva sede porque se requeriran
nuevos ingresos, por lo cual es de suma importancia para el inicio de operaciones.
Respecto a los beneficios que trae la alternativa seleccionada, la apertura de un area de
incorporacion nos permitira llevar a cabo distintos procesos con mayor efectividad, desde
la atraccion de talento a través de bolsas de trabajo hasta la induccidn de un nuevo ingreso.
Como afirman Robbins y Coulter (2014), “la planeacién de Recursos Humanos es el
proceso de asegurar y contar con el nimero adecuado de personas, en los lugares
apropiados y en los momentos oportunos” (p. 210). Dicho brevemente, evitara que haya
una abundancia de personal o se dé la escasez repentina de operarios idéneos.

3.2.1. Alineacion con los objetivos de la organizacion

La propuesta tiene como enfoque llevar un proceso de incorporacion, que alcance
estandares de calidad que permitan a la organizacion alcanzar objetivos propuestos.
Dentro de la mision, apuntan a que todo colaborador cuenta con un ambiente laboral
optimo y oportunidades de crecimiento. Al mismo tiempo, mantener los costos
controlados respecto a contratacion y rotacion, lo que impacta directamente en los estados



22

financieros. Por tanto, la creacion de un area especializada es un paso clave para el éxito
al largo plazo, impulsando el compromiso, facilitando el talento humano idéneo.

3.2.2. Factibilidad y viabilidad
3.2.2.1. Recursos necesarios

Entre los recursos indispensables estan: el responsable de Recursos Humanos y
un especialista en seleccion. Conlleva una inversion del 1% del neto de las utilidades del
afio anterior, equipo tecnolégico, software, smartphones y un espacio fisico.

3.2.2.2. Anélisis de la capacidad de la organizacion para implementar la
alternativa

La organizacion se encuentra en la capacidad financiera para poder concretar la
implementacién de un area de incorporacion. A pesar de haber sufrido un duro golpe en
tiempo de la COVID-19, supo mantenerse estable en los afios posteriores. Esto es debido
a laayuda del gobierno a la capacidad de sus profesionales para gestionar la organizacion.

3.2.2.3. Beneficios y resultados esperados

Al implementar la alternativa de crear un area de Incorporacion de Personal
(reclutamiento, seleccién e induccion) proceso critico en la gestion de los Recursos
Humanos, trae consigo importantes beneficios y resultados significativos.

Aumentar la productividad. un proceso estructurado reduce la curva de aprendizaje de
los nuevos colaboradores, lo que permite una rapida contribucion de sus habilidades a los
objetivos de la organizacion.

Contribuye a la reduccién de la tasa de ausentismo. un proceso de incorporacién
adecuado, donde incluya una induccidn 6ptima, creara una identidad del colaborador con
la empresa

Impulsar la satisfaccion del trabajador. un proceso centrado en las expectativas y
necesidades de los trabajadores aporte a la mejora de la satisfaccion y desempefio.

Mejorar la retencion de los trabajadores. un proceso de incorporacion de calidad ayuda
a los nuevos ingresos a sentirse comprometidos y valorados desde el primer contacto, lo
que aumenta la retencion en un largo plazo.

Reducir costos. un proceso de incorporacion reduce los indices de rotacion, ausentismo
y costos que estén relacionados con la contratacidn y adiestramiento constante.

Es importante mencionar que la tarea del equipo que liderara este proceso tiene
como proposito identificar al personal adecuado para la empresa. A su vez, evidenciar
resultados positivos en los indices de productividad y ausentismo. Esto traeria una
reduccion de costos tanto por el lado de areas funcionales como Recursos Humanos,
Produccion y areas relacionadas como Ventas, Contabilidad y Finanzas.

3.2.2.4. Sostenibilidad y efectos a largo plazo

La creacion de un area especializada en incorporacion de personal trae un impacto
positivo respecto a la sostenibilidad de la empresa porque va a mejorar la eficiencia en
los procesos de reclutamiento, porque estard enfocada en reconocer y atraer candidatos
que mejor se perfilen a las necesidades de la empresa, resultando en la incorporacion de
nuevos ingresos con un ajuste a la cultura y habilidades iddneas. Asimismo, se vera
reducida la seleccion de empleados con poca adaptacién o mal cualificados que resultan
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en costos adicionales (capacitacion, rotacion, reduccion de productividad). Esta
alternativa impactara en la sostenibilidad de la empresa que, debido a sus proyectos de
expansion necesitara cumplir con estandares de calidad en los pilares econémicos,
sociales y ambientales, para ello contar con personal calificado profesional, asegura estar
un paso adelante ante cambios bruscos en el entorno.

En sintesis, un proceso de incorporacion de personal de calidad, que cumpla con
mejores estandares, contribuye al éxito y que se genere una alineacion a la vision
estratégica (vision y objetivos) de la organizacion. Al largo plazo, los nuevos empleados
tendran un mayor compromiso.

3.3.Discusidn de resultados de la aplicacion de la alternativa elegida

3.3.1. Analisis de la solucidn a la situacién problematica en relacién con los
antecedentes, teorias/modelos propuestos.

Tomando como base las teorias y modelos consultados anteriormente, la eleccién
de la alternativa de crear un &rea especializada de incorporacion de personal apunta a
consolidar y mejorar el proceso considerando lo siguiente:

De acuerdo con los modelos de evitacién laboral, que manifiestan que el
absentismo y la satisfaccion laboral no necesariamente son reciprocas, sino que puede ser
que los trabajadores absentistas muestren insatisfaccion porque las condiciones iniciales
del puesto de trabajo (informadas durante el proceso de incorporacién) no son las
esperadas. En ese sentido, el proceso de induccidn debe ser una herramienta que permita
una adaptacion &gil, que genere compromiso y complemente algin pasivo o dudas que
haya dejado los procesos anteriores (reclutamiento y seleccion).

Con base en los modelos de evitacion laboral, que manifiestan que el absentismo
y la satisfaccion laboral no necesariamente son reciprocas, sino que puede ser que los
trabajadores absentistas muestren insatisfaccion porque las condiciones iniciales del
puesto de trabajo (informadas durante el proceso de incorporacion) no son las esperadas.
En ese sentido, el proceso de induccion debe ser una herramienta que permita una
adaptacion agil, que genere compromiso y complemente algun pasivo o dudas que haya
dejado los procesos anteriores (reclutamiento y seleccion).

Respecto al Modelo de Ajuste Empleado-Organizacién, manifiesta la importancia
de la alineacion del colaborador y la empresa respecto a sus mision, vision y principios.
En ese sentido, luego que los procesos de reclutamiento y seleccion hayan facilitado la
identificacion de talento humano que se ajuste a los propdsitos de la empresa a través de
las herramientas méas iddéneas, es complemento por parte de la induccion, cerrar el flujo
generando compromiso y una asimilacion de los valores y objetivos de la organizacion.

Finalmente, el Modelo de la efectividad organizacional, plantea que, si las
empresas apuntan a la mejora de condiciones laborales, los niveles de ausentismo se veran
reducidos. Por ello, es de suma importancia el equipo de incorporacién de personal esté
en condiciones de identificar oportunidades de mejora.

3.4.Implicancias de la decision en la organizacion

La creacion de una nueva area en una organizacién siempre tendrd un impacto
importante en las operaciones. Por ello, se detalla de manera puntual los aspectos
operativos, administrativos, financieros y otros relevantes.
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3.4.1. Implicancia operativa

Los procesos de seleccién mas eficientes permiten optimizar el proceso de reclutamiento
y seleccion, abordando candidatos con las habilidades y experiencia para los roles de la
industria metalmecanica. La mejora en la productividad es la consecuencia al reclutar
candidatos idoneos que brindan agilidad en la contratacion.

3.4.2. Implicancia administrativa

e Formacion continua: el nuevo personal del &rea a crear requerird de
manera constante capacitaciones para estar actualizados en las mejores
practicas de reclutamiento y seleccion, asi como de las necesidades de las
empresas Yy leyes laborales.

e Creacion de flujos y procedimientos respecto al proceso de incorporacion.

3.4.3. Implicancia financiera

e Presupuesto para la contratacion. se deberé asignar un presupuesto para
cubrir los costos que permitiran el inicio de operaciones.

e Costo del personal. se debe considerar tanto los salarios, como el costo
laboral adicional (beneficios, compensaciones, viaticos).

3.4.4. Otras implicancias relevantes

Implementar el area de seleccion y reclutamiento apuntando a la calidad, puede
reducir los tiempos necesarios para seleccionar candidatos. El nuevo personal y los ya
existentes requeriran un periodo de capacitacion sobre la nueva area y sus objetivos.

3.5.Recomendaciones para situaciones probleméticas similares en el futuro.

Se recomienda a la empresa Metalmecénica seguir los siguientes puntos para evitar
situaciones similares a futuro:

e Disefiar un proceso de reclutamiento y seleccion mas preciso: la evaluacién
de nuevos ingresos debe ser mas rigurosa para garantizar candidatos que
cuenten con las habilidades, experiencia y alineacion con los objetivos de la
organizacion.

e Implementar un sélido programa de induccion: este proceso debe orientar
de manera integral, con el propdsito de facilitar a la integracion del
colaborador a la organizacién de manera rapida y eficiente. Asimismo,
proporcionar y detallar las politicas internas, procedimientos y condiciones
laborales, asi como un incluir presentaciones sobre la cultura de la empresa.

e Monitorear los indicadores de ausentismo: se debe asegurar el seguimiento
a través de un sistema que permita recopilar y analizar datos sobre los
motivos de las ausencias. Esto permite a la organizacion la oportuna toma
de decisiones, la aplicacion de medidas correctivas, preventivas y
proactivas.

e Fomentar la comunicacion y feedback: mantener un ambiente transparente
con los colaboradores, generando un ambiente comodo donde sienta que si
se preocupan por sus necesidades y expectativas. Asimismo, realizar
encuestas sobre satisfaccion laboral para determinar oportunidades de
mejora en el ajuste de politicas, procedimientos o practicas en la
organizacion.
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Conclusiones

La falta de procesos estructurados de reclutamiento y seleccion de personal lleva
a la contratacion de candidatos que pueden no ser los mas adecuados para el puesto
y para el momento. Esto puede resultar en una reduccién de la productividad y un
aumento de la rotacion de personal, asi como el impacto en areas relacionadas y
eficiencia de la organizacion.

La falta de un proceso de induccién concreto y estructurado puede originar que
los nuevos empleados se sientan desorientados y poco comprometidos con la
empresa desde el inicio de sus labores. La falta de un adecuado programa de
orientacion organizacional puede dar lugar a una adaptacion mas pausado, un
incremento en la insatisfaccion laboral y una alta probabilidad de que los
empleados se retiren de la empresa en el corto plazo, comprometiendo los
objetivos organizacionales.

La creacion de un érea de incorporacién es imprescindible y mas aun para
empresas familiares que tienen una rigidez a los cambios y profesionalizacion. La
empresa Metalmecanica actualmente esta conformada por un grupo familiar tiene
una gran oportunidad de aplicar procesos profesionales a sus planes de expansion
en la zona norte de la capital agregando valor a sus nuevas lineas de negocio.

La implementacion de procesos estructurados de reclutamiento y seleccion no
solo eleva la calidad de las contrataciones, sino que también impulsa la alineacion
de los candidatos con la cultura y los valores de la organizacion. Esto a su vez,
fortalece la cohesion del equipo, el compromiso y promueve un ambiente de
trabajo mas colaborativo.
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Anexos

Anexo 1

Indice de ausentismo afio 2023
6.25%

< .00% 5.21%
5.00% 4.69%  479%

4.17% 4.17%
3.96%
4.00% 3.65%

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JuLio AGOSTO SETIEMBRE

Figura 1. Indice de ausentismo afio 2023

Fuente: Elaboracion propia. Esta tabla muestra el indice total de
ausentismo durante el periodo del afio 2023.

Anexo 2

Entrevista propuesta

Buenas tardes, desde ya muchas gracias por su tiempo para esta entrevista. Mi nombre es

, soy alumno egresado de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.
Estoy desarrollando un estudio de caso sobre la incorporacion de personal en la empresa
Metalmecanica. Antes de comenzar con las preguntas, cuéntenos sobre usted: nombre,
edad, cargo actual.

1. ;Puede describir su experiencia con el proceso de incorporacion y coOmo este
impacta en la produccion y satisfaccion laboral?

2. (Cudles son los aspectos que considera que contribuyen de manera positiva a la
productividad de la empresa?

3. (Existen areas del proceso de incorporacion que, en su opinion, podrian mejorarse
para aumentar la productividad de los nuevos empleados?

4. ;Cbémo mediria o evaluaria la productividad de un empleado en su primer afo en
la empresa?

5. (Cuanto tiempo viene laborando en la empresa y qué aspectos influyen en su
decision de permanecer?

6. (Qué aspectos del proceso de incorporacion de personal le ayudaron a sentirse
con mayor compromiso y/o motivacion para continuar en la empresa?

7. (Ha observado a otros colaboradores que abandonaron la empresa en su primer
afno? Si es asi, ;qué cree que podria haberse realizado para que no suceda?

8. (Coémo describiria la induccion que recibid durante su proceso de incorporacion?

9. (Qué materiales o recursos le hubiera gustado recibir durante la induccidén para
sentirse mas preparado para su rol?

10. ;Tiene sugerencias para mejorar la experiencia de orientacion e induccion para
futuros empleados?
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Anexo 3

Resultados de la entrevista a expertos

1.

10.

Los entrevistados concordaron que su experiencia con el proceso de incorporacion
fue gradual y que fue realizada por su jefe directo. En el caso del jefe de Planta,
este proceso fue realizado por el Jefe de Planta anterior a este.

En tema de productividad, uno de los entrevistados indicd que el sueldo es un
aspecto que influye. Otro entrevistado sefiald que el clima y las oportunidades de
desarrollo son claves para la productividad. Por ultimo, el tercer entrevistado
asegur6d que el conocimiento y la experiencia son esenciales para lograr una
productividad efectiva.

Estuvieron de acuerdo de que, si se necesita mejorar el proceso de incorporacion,
debido a que ese proceso es la carta de presentacion de la empresa y que es
importante contar con alguien especializado para aplicarlo.

Todos los entrevistados indicaron que se debe de tener una base de datos estandar
de los trabajos realizados para que se pueda realizar una comparativa al momento
de evaluar la productividad de un colaborador.

Respecto a los aspectos que influyen en su permanencia en la empresa, todos
concuerdan que el clima es el mayor motivo.

Se coincide que uno de los mayores motivos para sentirse motivados para
permanecer en la empresa fue el continuo apoyo que se les brindé al momento de
iniciar a laborar.

Se concuerda que si se han dado casos de personal que se ha retirado de la empresa
en su primer aflo, uno de los motivos mas vistos es la remuneracion y mejores
oportunidades laborales.

En el apartado de la induccion, los entrevistados tiene una percepcion en comun,
que apunta a que su proceso de induccion fue muy ligero, pero con las condiciones
basicas para iniciar las funciones encomendadas. Se esperaba un proceso mas
robusto con mas informacion que permita un involucramiento mas adecuado.
Uno de los entrevistados indic6 que le hubiera gustado que le brindar4d un manual
de funciones para sentirse mas preparado para su rol. También indicaron que el
manual de Seguridad y Salud es imprescindible.

Uno de los entrevistados sugirio que se establezca un mayor tiempo de induccion,
otro indicd que se deberia de realizar una induccion bésica por cada una de las
areas de la empresa, pero dandole mayor énfasis al area en la cual desempefiard
sus funciones.
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Cronograma de la creacion del area de incorporacion
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Inicio Fin
Definicion de Objetivos y Alcance
Identificar metas y objetivos del drea 1-11-23  8-11-23
Definir el alcance y los responsables del proyecto 8-11-23 15-11-23
Reclutamiento de personal
Contratar un lider para el area de Incorporacion 15-11-23 29-11-23
Contratar especialistas en reclutamiento y seleccion 29-11-23 13-12-23
Establecer un presupuesto para el area 13-12-23 27-12-23
Disefio de procesos
Desarrollar procedimientos de reclutamiento y seleccion 27-12-23 10-1-24
Crear plantillas de entrevistas y evaluaciones 10-1-24 17-1-24
Disefar un plan de Incorporacion para nuevos empleados 17-1-24 24-1-24
Herramientas y tecnologia
Evaluary seleccionar herramientas de seguimiento de candidatos 24-1-24  7-2-24
Implementar un sistema de gestion de Recursos Humanos 7-2-24 14-2-24
Capacitar al personal en el uso de herramientas y tecnologia 14-2-24 21-2-24
Desarrollo de programas de Induccién
Crear programas de induccion adaptados a los diferentes departamentos 21-2-24 28-2-24
Disefiar materiales de formacion y presentaciones 28-2-24  6-3-24
Colaborar con los departamentos para alinear la inducciéon con las necesidades especificas 6-3-24 13-3-24
Puesta en marcha
Realizar pruebas piloto de los proceso de seleccion 13-3-24 20-3-24
Ajustary afinar los procedimientos segun feedback 20-3-24 27-3-24
Comenzar a incorporar nuevos empleados segun el nuevo proceso 27-3-24 10-4-24
Evaluacién y mejora continua
Establecer métricas y KPI's para evaluar el rendimiento del area 10-4-24 17-4-24
Realizar reuniones regulares para revisar y mejorar procesos 17-4-24 24-4-24
Identificar dreas de mejora y oportunidades de optimizacion 24-4-24 30-4-24
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