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RESUMEN

A lo largo del tiempo se pretende mostrar como actualmente en las organizaciones
las areas de talento humano deben enfocarse en aplicar y mantener procesos de induccion
formales de acuerdo con sus necesidades donde estos impacten sobre el rendimiento, las
normas Yy la cultura organizacional con el fin de que puedan integrarse de forma efectiva a
su labor y se obtenga conocimiento de sus funciones, orientacion hacia los objetivos e
informacion necesaria para cumplir eficientemente su labor.

Es por esto, que el departamento y la entidad debe tener presente que los
colaboradores tienen que familiarizarse con la organizacion para establecer actitudes
favorables hacia la institucion ya que la induccién es el primer contacto que tienen ellos con
la empresa y con esto lo que se busca es determinar necesidades que tienen las
organizaciones a nivel general, a que atesoren un sentido de pertenencia y aceptacion para
generar entusiasmo con elementos claves para alcanzar los objetivos de la empresa. Para la
nueva persona colaboradora el proceso de induccion le brinda una orientacion en el puesto
de trabajo asignado y constituye al medio mas estimulante de adaptacidn, integracién y
socializacion, dotandolo al mismo tiempo de seguridad y respaldo a la hora de realizar sus
labores dentro de la empresa.

Por otra parte, se busca relacionar el proceso de induccién de la nueva persona
colaboradora con procesos como la productividad, reduccion de la curva de aprendizaje y la
adecuada adaptacion social, en base a investigaciones pasadas se ha evidenciado que esta
relacion existe y que un proceso de induccion eficiente ayuda en los 3 aspectos mencionados

anteriormente.
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Con respecto a la adaptacién social, la adecuada integracion social de la nueva
persona colaboradora con las demaés personas colaboradoras de la empresa permite mantener
un clima organizacional adecuado, el cual permite que se desarrollen aspectos que motiven
y se establezcan la importancia del trabajo en equipo dentro de la empresa, asi como el
optimismo.

Con respecto a la curva de aprendizaje y la productividad, se busca resaltar la
influencia que tiene el proceso de induccion de la nueva persona colaboradora con la
reduccion de la curva de aprendizaje y la maximizacion de la productividad de la empresa,
con técnicas de adaptacion laboral desarrolladas en ese proceso de induccion y es por esto
que los objetivos de esta investigacion buscan complementar las estrategias en el proceso
de induccion de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio con el fin de mejorar la
adaptacion social de la nueva persona colaboradora y a su vez reducir la curva de aprendizaje
y mejorar la productividad de la empresa.

Por ultimo, referida a la importancia del proceso de induccion en esas fases de
integracion es por la cual la presente investigacion tiene como objetivo general: Analizar los
factores que determinaran la mejora del programa de induccién aplicado por el departamento
de recursos humanos relacionado con eficiencia en la adaptacion social, curva de aprendizaje
y productividad de la nueva persona colaboradora de la empresa Agroindustrial Zeleddn

Maffio de Puntarenas, Costa Rica, durante el afio 2023.

Palabras claves: Induccion, colaboradores, talento humano, socializacion, curva de

aprendizaje.
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Abstract

Over time, it is intended to show how currently in organizations the areas of
human talent should focus on applying and maintaining formal induction processes
according to their needs where these impact on performance, standards and
organizational culture in order to that they can be effectively integrated into their work
and that they obtain knowledge of their functions, orientation towards the objectives and
information necessary to efficiently carry out their work.

For this reason, the department and the entity must keep in mind that the
collaborators have to become familiar with the organization to establish favorable
attitudes towards the institution, since the induction is the first contact they have with
the company and with this what is sought. It is to determine the needs that organizations
have at a general level, to treasure a sense of belonging and acceptance to generate
enthusiasm with key elements to achieve the objectives of the company. For the new
collaborator, the induction process provides orientation in the assigned job position and
constitutes the most stimulating means of adaptation, integration, and socialization,
providing them with security and support when carrying out their work within the
company. company.

On the other hand, it seeks to relate the induction process of the new collaborator
with processes such as productivity, reduction of the learning curve and adequate social
adaptation, based on past research it has been shown that this relationship exists and that
a process Efficient induction helps in the 3 aspects mentioned above.

With respect to social adaptation, the adequate social integration of the new collaborator

with the other collaborators of the company allows maintaining an adequate
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organizational climate, which allows the development of aspects that motivate and
establish the importance of teamwork within of the company, as well as optimism.
Regarding the learning curve and productivity, it seeks to highlight the influence of the
induction process of the new collaborator with the reduction of the learning curve and
the maximization of the company's productivity, with labor adaptation techniques.
developed in this induction process and that is why the objectives of this research seek
to complement the strategies in the induction process of the company Agroindustrial
Zeledon Maffio to improve the social adaptation of the new collaborator and in turn
reduce the curve of learning and improve the productivity of the company.

Finally, referring to the importance of the induction process in these phases of
integration, is why this research has the general objective: Analyze the factors that will
determine the improvement of the induction program applied by the human resources
department related to efficiency in the social adaptation, learning curve and productivity
of the new collaborator of the company Agroindustrial Zeledén Maffio of Puntarenas,

Costa Rica, during the year 2023.

Key Words: palabras clave adaptadas al inglés. Mé&ximo cinco palabras.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1 Antecedentes internacionales y nacionales

El capital humano es un pilar fundamental en cada organizacion ya que el
cumplimiento de las demandas y objetivos a nivel organizacional y productivo de una
empresa dependen del correcto funcionamiento de los colaboradores y aspectos como su
motivacidn, relacion y desempefio durante las jornadas laborales.

La investigacion en Recursos Humanos y en la dirigencia de personas que laboran en
una organizacion o empresa requiere de un constante desarrollo, donde siempre se debe de
considerar la informacién actualizada que se utiliza en todo el campo referente a como se
desenvuelven los empleados y la empresa, es necesario recalcar que todo aquello que rodee
el ambiente de trabajo implica de manera directa en el desarrollo de este y se convierte en un
factor importante a la hora de tomar decisiones en la direccion del personal.

La induccion es una de las primeras experiencias que vive la persona colaboradora en
una organizacion, y juega un papel importante en el adecuado proceso de adaptacion en
donde se garantice que el empleado comprende en lo que consiste su actividad a desarrollar
dentro de la organizacién.

En relacion con lo anterior, la tesis realizada por (Villalobos Huaman, 2021) Ilamada
“El onboarding y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de Alma Pert,
Chiclayato, 20217, mediante un estudio cuantitativo de tipo correlacional y con una muestra
igual al total de la poblacion de personas colaboradoras de la empresa siendo 30, indica en

sus resultados mediante las pruebas de hipétesis correspondientes que la empresa Alma Per(
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presenta una relacion positiva moderada entre la induccion y el desempefio laboral, sin
embargo, deduce que el proceso de induccion encamina a las nuevas personas colaboradoras
a conocer los por menores de la organizacion pero no garantizan ni predicen el desempefio
que esta persona pueda tener durante su estadia en la organizacion.

La tesis enfatiza que el area de personal debe darle mas importancia a la gestion del
proceso de induccidn y debe realizar mejoras a este atreves de la incorporacion de un manual
que permita analizar las fases del proceso, y recomienda que a la gerencia estudiar y medir
el desempefio laboral de las personas colaboradoras con el fin de obtener mas
retroalimentacion.

Entre los antecedentes mas destacados esta la investigacion de (Garcia Gladys, 2014)
llamada “Importancia de la induccion para el desempeno del personal de la mediana empresa
industrial”, la cual manejo su proyecto con un enfoque cualitativo de tipo correlacional,
donde trabajé con una poblacion de 36 personas, en la que se encuentran gerentes,
propietarios y encargados del area de recursos humanos; indica en sus resultados que el
trabajo de campo realizado con instrumentos como boletas de encuestas, arrojé datos
consistentes, que reafirman el problema sobre si la empresa de mediana industrial de la
cabecera Departamental de Quetzaltenango estaba teniendo conflictos al no contar con las
herramientas necesarias como el proceso de induccién apropiado.

Es debido a este problema que Garcia, (2014), implementa una propuesta, en donde
se desarrollen planes de induccion acordes a las medianas entidades industriales, de manera
gue se garantice un éptimo desempefio laboral.

Todo esto por la incesante necesidad de Garcia (2014), de brindar una perspectiva

sobre la necesidad de que exista un programa de induccion estructurado, esto para que los
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nuevos colaboradores puedan desarrollar sus funciones o responsabilidades laborales con una
base, lo que garantice una adaptacion lo mas éptimamente posible y eficaz.

Ahora bien, en este proximo antecedente se aborda el proyecto de investigacion de
(Andrea Ribadeneira, 2017), el cual es para la obtencién de su titulo como psicéloga
organizacional, dicho documento es sobre “La influencia de la induccién de personal en el
desempefio laboral”, cabe destacar que esta investigacion estd fundamentada desde una
metodologia de tipo no experimental, correlacional, que presenta un corte transversal con un
enfoque cuantitativo, en la cual se analiza como este proceso de induccién puede influir en
el desempefio que vaya a llevar a cabo el colaborador dentro de la empresa.

Segun Ribadeneira, (2017), esta investigacion se apoya con datos de una evaluacion
que se les realiz6 a 59 participantes, por medio de cuestionarios, los cuales tenian como
finalidad medir la eficacia y calidad que presentan los procesos de induccion, los resultados
arrojados por el programa estadistico SPSS (que hace alusion a un paquete estadistico de las
ciencias sociales), determinaron que hay una correlacion positiva baja entre las variables
investigadas, por lo que esta autora desarrolla y postula un modelo empirico explicativo que
garantice mejoras en estos procesos Yy asi se potencialice el rendimiento laboral.

Este préximo pilar investigativo, es desarrollado por (Liliam Miluzka, 2018), a traves
de su tesis llamada “El programa de induccién y su influencia en el desempefio de los
administradores de cobranzas de campo de la empresa Kobsa, Lima 2018, la cual
corresponde a una investigacion de tipo basico, con disefio no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. Esta fue realizada por medio de cuestionarios (escala de
Likert) que se le brind6 a una muestra de 14 administradores de cobranzas de campo de la ya

mencionada empresa Kodsa.
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Segun Miluzka, (2018), los datos fueron evaluados bajo el software SPSS (Paquete
estadistico de las ciencias sociales) en su version 23, ademas de la utilizacion del coeficiente
de correlacion Pearson, para la prueba de hipotesis general y especifica; los resultados a
estas evaluaciones determinaron que existe una relacion entre el programa de induccién y el
desempefio que poseen los administradores de cobranzas de campo de la empresa Kodsa en
el 2018, esto al obtener un coeficiente de correlacion de Pearson (rho= 0.817) y un p-valor
igual a 0,000, lo cual se traduce y se interpreta como que a mayor programa de induccion,
mayor llegara a ser el desempefio de los administradores de dicha empresa.

El trabajo de investigacion realizado por José Pablo Acufia Martinez para optar por
el grado de Licenciatura en Administracion de Negocios con Enfasis Recursos Humanos
titulado “ANALISIS DEL PROCESO DE INDUCCION APLICADO POR EL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS, EN RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE COLABORADORES DEL CENTRO DE DISTRIBUCION
(CEDI), IMPORTACIONES RERE, UBICADA EN SAN JUAN DE TIBAS, SAN JOSE
20197, en relacion con este tema el investigador establece un objetivo general en funcion de
establecer una ruta de trabajo “Analizar el proceso de induccion aplicado por el departamento
de Recursos Humanos a los colaboradores del centro de distribucion (CEDI), Importaciones
RERE con relacion al desempefio labora”(Acufia , 2019) , con esto se busca establecer la ruta
de trabajo establecida por la empresa para estos procesos y el papel del departamento de
recursos humanos.

La metodologia que se utilizé en esta investigacidn fue cualitativa ya que por medio
de distintas técnicas se busca conocer la percepcion de los colaboradores en relacién con la
realizacion de los procesos de induccion y el desempefio laboral, la investigacion tiene

caracter descriptivo ya que busca describir la forma en la que se realizan las funciones, pero
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también describir y conocer el panorama general y las pautas para realizar el proceso de la
mejor forma.

En relacion con los resultados obtenidos de los cuestionarios planteados a los
colaboradores una de la respuesta en la siguiente: “La mayoria de los colaboradores
mencionaron no haber recibido ningun tipo de material didactico ni visual.” La manera en la
cual se invita a los empleados a participar del proceso de induccién es oral. (Acufia,2019),
en perspectiva con los resultados obtenidos se deben establecer recomendaciones claras para
corregir los métodos en que se realizan los procesos con el fin de tener procesos
automatizados y claros.

Por otra parte, en la tesis realizada por (Verheyden, 2022) titulada “Evaluation of the
New Employee Onboarding Training Program” la cual tiene un enfoque de investigacion
cualitativo y utiliza una muestra de 13 personas las cuales 6 eran nuevos empleados y los 7
restantes incorporados que iban desde personal académico hasta personal universitario y
profesores y fueron reclutados mediante correo electronico para ser sujetos de encuesta.

En relacion con este proyecto y los resultados obtenidos de la investigacién, una de
las preguntas realizadas correspondia a que tan efectivo es la socializacion de los nuevos
empleados y que estrategias de socializacién estan utilizando con la finalidad de la oportuna
adaptacion social, segun (Verheyden, 2022), los empleados reconocen estrategias como:
“Las actividades de socializacion para las nuevas contrataciones incluyeron actividades en
reuniones, fuera de las horas sociales laborales y acercamientos con los comparieros de
trabajo y conectarse con ellos”(p.20).

Otro de los resultados obtenidos en funcién de mejorar el proceso de induccion
(Verheyden, 2022) menciona que se debe tener mas tiempo para incorporarse.

Concretamente un participante menciono que “todo se siente como si tuviera que suceder
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ahora mismo” y que seglin la encuesta la mayoria de las nuevas personas colaboradoras
sienten que algunas partes del proceso de induccion se realizan de manera apresurada. (p.21).
Con respecto a las recomendaciones realizadas por el autor, este recomienda al equipo de
recursos humanos ofrecer mas oportunidades para que los nuevos empleados conozcan a
otros que trabajen en la universidad en general fuera de su departamento de trabajo a través
de eventos sociales, ademas, es recomendable trabajar con los jefes de departamento para
determinar la mejor manera de incorporar a las nuevas personas colaboradoras asi como
permitir mas tiempo para incorporarse, especialmente en los mddulos de capacitacion y
papeleo (Verheyden, p.26).

Analizando el programa de induccion (Sana, 2018) en su tesis titulada “Influencia de
la induccion de la gerencia de recursos humanos en el desempefio laboral de los empleados
de la gerencia mina — compaifiia minera Antapaccay, cusco, 2018, basé su estudio en una
muestra conformada por 94 empleados de la Gerencia Mina y cuyo objetivo consistio en
determinar la influencia del proceso de induccion de la gerencia de recursos humanos en el
desempefio laboral de los empleados de la Gerencia Mina — compafiia minera Antapaccay,
cusco, 2018.

El trabajo realizado por Sana resalta la importancia que tiene el proceso de induccion
como un proceso formal y cuya aplicacion debe ser responsable, bajo su contraste con la
Compariia Minera Antapaccay, concluye que las gerencias de Recursos Humanos no toman
con responsabilidad el proceso de induccion para los nuevos colaboradores, en vista de esto,
no cumplen con los objetivos planteados, no se concientiza en que la induccién tiene como
fin primordial el generar un compromiso personal y psicolégico con la organizacién en la

que trabajan.
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Por otra parte, considera la relevancia de mejorar o maximizar el desempefio laboral
de los empleados a partir del cumplimiento de las etapas de induccién especifica y la
evaluacion de resultados, donde se mide el conocimiento del nuevo trabajador en funcién a
la labor que desarrolle y asi permitir un adecuado acoplamiento de los nuevos trabajadores
en la empresa. Todo esto conduce a tener presente por parte de las gerencias de Recursos
Humanos lo importante que es un proceso de induccion donde se genera satisfaccion laboral,
méaxima productividad y estabilidad emocional en los trabajadores

En alusion al tema (Céspedes, 2017) en su tesis “Diagnostico del proceso de
induccidn que aplica el departamento de desarrollo humano y organizacional de la empresa
servicios Nutresa Costa Rica®, tomo para su estudio una muestra por 60 colaboradores de
dicha organizacion, cuyo objetivo fue facilitar la adaptacién e integracion de los nuevos
colaboradores de SNCR (Servicios Nutresa Costa Rica) mediante una reestructuracion del
proceso de induccion actual haciéndolo un proceso mas interactivo y menor teérico para los
colaboradores.

Consecuentemente (Castro, 2018) en su tesis titulada “Analisis de la eficiencia del
programa de induccion y capacitacion aplicado por la empresa Alcasa S.A con respecto al
desempeno de los empleados de nuevo ingreso a la misma , baso su estudio en una muestra
conformada por 50 colaboradores, teniendo como objetivo analizar el programa de induccién
aplicado por la empresa Alcasa S.A a los colaboradores de primer ingreso.

La investigacion concluyd necesario una herramienta que contribuyera a producir
colaboradores completos, es decir, la posibilidad de formar un trabajador con la capacidad
necesaria de ejercer una funcion eficiente, en lo cual jugd un importante papel la eficacia del
programa de induccién, ya que por medio de este, se pudo lograr niveles superiores de

competencia y la posibilidad de desarrollar todo un potencial para devenir a un ser humano
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completo y no simplemente un individuo que cumpliera funciones de manera mecanica, sin
la iniciativa y proactividad que requiri6 un sistema productivo cambiante.

En la tesis desarrollada por ( Molina, 2017) enunciada “Analisis del proceso de
induccion formal de la empresa Hewlett Packard Enterprise a los colaboradores del
departamento de Sales Operations*, cuyo objetivo fue analizar el proceso de induccién de
Hewlett Packard Enterprise, como se transmite la cultura organizacional, especificamente
los valores, a los miembros y el impacto de este proceso sobre el desempefio de los
colaboradores, ademas proponer una induccién especifica para el departamento de Sales
Operations Costa Rica, la cual utilizd6 como objeto de estudio la poblacion conformada por
10 colaboradores de la empresa antes mencionada, donde estos ingresaron al departamento
en noviembre del 2015 y no son empleados de primer ingreso, si no, que ingresaron a la
compafiia hace 6 meses.

Por su parte, los resultados obtenidos por parte de la investigacion, se muestra en
conclusion que el proceso de induccién no suele ser tomado con una responsabilidad
importante y suele quedar a deber en ciertos aspectos, en ejemplo: para la muestra usada en
la investigacion afirman que la induccién general fue completa, pero que la induccion
especifica fue incompleta e insatisfactoria lo que les provoca una limitacion en el desempefio
de su labor al no conocer detalles del departamento como el organigrama, los objetivos del
departamento y las relaciones entre los mismos con el fin de generar integridad.

Por otra parte, otro antecedente relacionado con la investigacion es el trabajo
realizado por (Henna Karhunen, 2017), el cual se titula “mplementing a strategic employee
onboarding program for a global ICT company Case Basware”, en cual se plante6 como
principal objetivo fue investigar como implementar un programa de induccion global para

Basware y se utilizé un enfoque mixto con una estrategia de investigacién de accion el cual
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brinda soluciones reales a problemas mediante un enfoque participativo y colaborativo
promoviendo el aprendizaje organizacional.

Dentro del manejo y recoleccion de la muestra, se considerd para el estudio
empleados que se unieron a Basware entre 1 de julio del 2016 hasta el 31 de marzo del 2017,
los empleados que se unieron después de la fecha limite no fueron considerados ya que se
unieron demasiado pronto para evaluar su experiencia en relacion con su incorporacion a la
empresa y por su parte, la muestra seleccionada fueron 82 empleados pertenecientes a la
empresa en 13 paises diferentes.

Dentro de los principales resultados obtenidos, rescata que todos los grupos de
personas que participaron reconocieron la falta de inconsistencia en el proceso, no se contaba
con un proceso establecido de incorporacion , la mayoria de los empleados recibieron una
induccidn planificada o al menos una capacitacion y estos estaban muy satisfechos en su
experiencia general de incorporacion sin embargo, todos los grupos de encuestados
reconocieron una falta de estructura en el proceso de induccidn y resaltaban faltas de domino
de Basware y conocimiento del producto (Henna Karhunen, p. 41).

Con respecto a las recomendaciones, se propone la implementacion de un programa
de induccidn en todas las empresas de forma global para Basware, por lo que se recomienda
dividir el programa de induccién en proyectos gque se ejecuten por fases, comenzando con
actividades a nivel de empresa, rescata que los gerentes tiene un papel fundamental para
garantizar la implementacién exitosa del programa de induccion y solo ellos pueden tener
nuevas las nuevas practicas implementadas en las operaciones diarias por lo cual involucrar
a estos en el programa es un factor clave para el éxito (Henna Karhunen, p. 53).

A la vez (Mchete, 2019) en la tesis “Effectiveness of induction training on employees

performance in public universities ”, tuvo como objetivo evaluar la efectividad del programa
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de induccién y como impacta el desempefio de los empleados en las Universidades publicas.
Tomd una muestra de 19 empleados que incluia a la alta direccion del personal académico,
personal administrativo y personal técnico.

El estudio de investigacion concluye que el proceso de adaptacion laboral mediante
una induccion para los nuevos colaboradores es de suma importancia ya que este sirve para
informar a estos de todos aquellos aspectos importantes en su nuevo entorno de trabajo, asi
como para dotar de conocimiento y habilidades al personal que es ascendido o transferido
sobre como este puede desempefiar de manera Optima sus labores en su nuevo entorno, asi
como que el programa de induccién es una herramienta perfecta para la socializacion y
permite generar una empresa mas integra.

Finalmente en la tesis (Faith, 2019) titulada “The contribution of an education
induction programme to academic professional formation®, la cual se propuso como objetivo
cerrar una brecha en el conocimiento sobre la influencia de un programa de induccion para
las acciones de los académicos en su participacion con sus funciones docentes luego de
cursar el programa y las cuentas que dieron de su proceso de crecimiento profesional dentro
de su contexto mas amplio, es decir, una universidad intensiva en investigacion. Y como
resultado del estudio realizado a 25 participantes que asistieron al programa realizado por la
empresa se concluyo finalmente que la teoria ofrecidé temas que ayudaron a examinar el
comportamiento de los académicos después de su asistencia y proporciond una base para las
condiciones de aprendizaje y para el andlisis de datos, al ver en el programa una herramienta
para generar una oportunidad de aprendizaje significativo para el cambio de actitud laboral
y que este programa de induccion contribuye en la formacion de profesional del personal de

una institucion.
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1.1.2 Delimitacion del problema

El presente trabajo de investigacion se desarrollara en la empresa Agroindustrial
Zeleddn Maffio S.A ubicado en Esparza Puntarenas, proyecto que inicia sus labores
como una lecharia desde 1968 donde fundado por Jaime Maffio Musmanni, en 1979
pasa a ser una pequefia granja porcina, luego incursionan a fabricar alimentos para su
granja iniciando una planta de alimentos para autoconsumo y ya después de 1999 hasta
la actualidad se convierte en una Industria S.A. como antes mencionada. Esta cuenta con
mas de 95 empleos directos y mas de 40 empleos indirectos con los cual favorece a mas
de 100 familias en la zona de Puntarenas. Fabrican y comercializan alimentos para

diferentes especies como cerdos, aves, ganado bovino, mascotas y caballos.

1.1.3 Justificacion

En el presente proyecto de investigacién se va a desarrollar las principales
consideraciones en la induccién de personal, con el objetivo de que los nuevos empleados se
identifiquen con la organizacién de manera dinamica y tenga una mejor responsabilidad y
compromiso con la empresa. Para que dicho desarrollo sea efectivo y permita determinar la
efectividad de esta actividad en la adecuada adaptacion social y su eficiencia en la mejora de
la curva de aprendizaje y productividad de la empresa, se deben analizar las distintas etapas
del proceso de induccion actual de la empresa y contrastarlas con las mejores propuestas
realizadas a nivel mundial por las empresas reconocidas, asi como la opinion de expertos y
benchmarking en cuestion de programas de induccion, con el fin de mejorar la eficiencia del

programa de induccion para la empresa.
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1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cuales son los aspectos de mejora en el programa de induccion que aplica el
departamento de talento humano con respecto a la eficiencia en la adaptacion social, la curva
de aprendizaje y la productividad de la nueva persona colaboradora de la empresa

Agroindustrial Zeledon Maffio durante el periodo 2023?

1.3  OBJETIVOS
1.3.1 Obijetivo general
Con respecto a la concepcidn de un objetivo general (Pimienta, 2018) nos menciona
que:
“un objetivo general de la investigacion es el planteamiento central que debe llevar a
solucionar el problema o tema de investigacion. Debe describirse en términos de
resultados, guiados por preguntar como: ¢Qué se va a hacer?, ;Por medio de qué o
como se va a hacer?, ;Para queé se va a hacer?” (p. 53).
De esta forma, se plantea el objetivo general para la presente investigacion
cumpliendo las delimitaciones planteas anteriormente de la siguiente forma:
Analizar los factores que determinaran la mejora del programa de induccién aplicado
por el departamento de recursos humanos relacionado con eficiencia en la adaptacién social,
curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona colaboradora de la empresa

Agroindustrial Zeledon Maffio de Puntarenas, Costa Rica, durante el afio 2023.
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1.3.2 Obijetivos especificos
Por otra parte, con respecto a la delimitacion y definicion de objetivos especificos
segun (Pimienta, 2022) se definen como: “aquellos que se originan con base en el objetivo

general, expresan los resultados y beneficios esperados. También se deben proponer y
emprender acciones, asi como establecer metas relacionadas con la resolucion del
problema planteado” (p. 54). De esta manera los objetivos especificos de esta investigacion

son los siguientes:

e Determinar el estado actual del programa de induccion en relacion con la
adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona
colaboradora de Agroindustrial Zeledon Maffio.

e Catalogar los requisitos adecuados de un programa de induccion eficiente
basado en la aplicacion de un benchmarking y opiniones de expertos que
mejoren la adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la
nueva persona colaboradora de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio.

e Seleccionar las propuestas idéneas y aplicables a la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio, de las Gltimas tendencias a nivel laboral de los programas

mas exitosos de induccidn aplicado por grande y reconocidas empresas.
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CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL

21  MARCO TEORICO
En el presente apartado se detallaran las teorias en las que se sustentan los aspectos
establecidos en el proyecto, considerando de manera especifica los antecedentes, teorias

y diversos paradigmas que justifican lo planteado en el proyecto.

2.1.1 Benchmarking.

En la actualidad la competitividad empresarial es un tema importante en el
desarrollo de cualquier empresa, esta competitividad les permite una mejor posicion en
el mercado y obtener los mayores beneficios posibles. Por lo cual, el realizar un estudio
del mercado y del entorno es fundamental, para (Avegno, et all., 2018):

“Efectuar un estudio tanto del mercado como de la organizacion, es sin duda

alguna, un método muy eficiente para lograr que las organizaciones tengan éxito

dentro de un mercado competitivo, ya que les permite tomar decisiones de
acuerdo con las necesidades existentes y establecer medidas que les permite a las
entidades mejorar y fortalecer sus estrategias para cumplir a cabalidad los

objetivos de la organizacion” (p. 21).

En base a esto, una herramienta que permite satisfacer estas caracteristicas de
competitividad y desarrollo en el mercado y los objetivos de esta investigacion en la

implementacion de un programa de induccion es el Benchmarking.
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2.1.2 Definicion de Benchmarking.

Segun (Hernandez y Cano, 2017) el benchmarking, “puede ser considerado como
un proceso de evaluacion de productos, servicios y procesos entre organizaciones,
mediante el cual, una de ellas analiza como otra realiza una funcién especifica para
igualarla o 33 mejorarla” (p. 32).

Podemos entender el Benchmarking como una herramienta con un proceso
sistematico en el cual se realiza estudios de empresas lideres cercanas en el entorno o
ubicadas en un mismo mercado y rescatar sus procesos en las actividades que realizan y

compararlas con la propia empresa para resaltar posibles mejoras e implementarlas.

2.1.3 Objetivo del Benchmarking.

Con respecto al objetivo del Benchmarking, para (Ferrer, 2019), “el objetivo del
benchmarking es informar, plantear mejoras para una organizacion, mediante la
implantacion de nuevos procesos y practicas de estas para establecer lo mejor para poder
alcanzar el nivel de superioridad y ventaja competitiva” (p. 12).

Por otra parte, segun (Hernandez y Cano, 2017): Los objetivos generales de

cualquier proyecto de benchmarking son:

1. Analizar los resultados de otras compafiias que han tenido éxito en nuestro
sector.

2. Definir como poder obtener esos resultados.

3. Hacer una base de datos para establecer objetivos y estrategias, para

posteriormente ejecutarlos en la compafiia (p.33).
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Ademads, en este también se describen los objetivos especificos que, aunque
son dependientes del tema del proyecto, la mayoria coinciden con los que exponen

(Hernandez y Cano, 2017):

1. Establecer la fase de planificacion estratégica.

2. Descubrir cuéles son las mejores practicas para alcanzar los resultados
deseados.

3. Analizar la situacion econémica y en qué posicion en el mercado esta nuestra
compafiia de estudio.

4. Aplicar herramientas novedosas y de Ultima generacién del sector en la
compaiiia.

5. Entablar relacién con aquellas empresas que deseamos analizar, para

facilitar el intercambio de informacion (p.33).

2.1.4 Tipos de Benchmarking.
Para (Hernandez y Cano, 2017), los principales tipos de benchmarking estan
conformados por dos tipos:
1. Benchmarking interno: Este tipo se da cuando una empresa busca mejores
practicas dentro de la misma para cumplir con sus objetivos.
Se comparan parametros entre diferentes areas de una misma empresa. Trata de
utilizarlas buenas préacticas de los mejores lideres, y busca incentivar a sus
colaboradores a establecer cordial comunicacién entre ellos y dar soluciones a
los problemas.

2. Benchmarking externo: Se divide en tres:
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2.1.  Benchmarking competitivo: Una organizacion busca la comparacion de sus

estandares con otras organizaciones competidoras, reservando sus ventajas
competitivas en cada una de ellas.
Busca identificar detallada informacion para luego compararlos con los de su
empresa. Sirve para que la organizacion busque posicionar en el mercado
productos, servicios y procesos. Trata de buscar y aprender del mejor para
poder hacerlo igual o incluso mejor.

2.2. Benchmarking genérico: Se centra en los niveles alcanzados de una
organizacion comparando sus funciones o procesos en el sector donde estan
las empresas.

2.3.  Benchmarking funcional: Se basa en comparar las actividades funcionales
y las mejores practicas de los diferentes tipos de organizaciones y posee una
buena reputacion en donde se realizard el benchmarking sea un éarea
especifica o toda la 14 empresa realizando la comparacion de la industria con
los estandares de la empresa. Se realiza para empresas que ofrecen productos
0 prestan servicios de un mismo sector. (p. 34).

De esta forma, podemos comprender que los tipos de benchmarking permiten a
una empresa tener distintos contextos de comparacion respecto a las empresas
competencias ya sea de forma directa o indirecta y poder obtener los mayores beneficios
posibles mediante el benchmarking.

Ademas, es importante conocer los tipos de benchmarking y cuando y como se
pueden aplicar segun la empresa y las necesidades que esta posea, de esta forma, es de
relevancia conocer como opera el benchmarking, cuales son sus fases o etapas durante

el proceso.
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2.1.5 Proceso del Benchmarking.

El proceso disefiado por Camp 1993 el cual es citado por (Riones-Veliz, et all.,
2021) y definen las siguientes etapas:

“Planificacion, en la cual se identifica el objeto a ser estudiado, las empresas a
comparar y los métodos de recoleccion de datos. 2. Andlisis, donde se mide el
desempefio que tienen las organizaciones a comparar y su desempefio futuro.

Integracidn, se comunican los resultados de las comparaciones realizadas a las
empresas sometidas a estudio, y se establecen los objetivos a perseguir con la
implementacion del benchmarking.

Accidn, se desarrollan procedimientos de mejora continua, e implementacion de
planes para monitorear los resultados, y se desarrollan planes de accién.

Madurez, en ella se escoge de todas las organizaciones comparadas, la
organizacion que va a ser sometida a estudio.” (p. 2032).

Estas etapas son de importancia en cuanto al conocimiento de estas por parte del
sector de recursos humanos y de la gerencia ya que corresponden a procesos
fundamentales para aplicar adecuadamente un proceso de benchmarking y poder obtener

ventajas y beneficios.

2.1.6 Ventajas y criticas del Benchmarking

Por ultimo, es importante detallar las ventajas y criticas que recibe esta técnica,
(Hernandez y Cano, 2017), mencionan que, el benchmarking es una excelente
herramienta para la mejora continua, ya que permite a las empresas conocer la
informacidn importante para sus objetivos, a su vez, exige el estudio continuo de los

propios procesos de trabajo, asi como el estudio de otras empresas para detectar
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oportunidades de mejora. Por otra parte, es Uutil para hacer prondsticos del
comportamiento del mercado, asi como permite conocer anticipacion las nuevas
tendencias y direcciones estratégicas en funcion de estas y gestionar de manera adecuada
el cambio y por ultimo permite conocer la posicion relativa de la empresa con respecto
a la competencia o empresas del mismo sector (p.36).

Con respecto a las criticas, (Hernandez y Cano, 2017), menciona que, el
benchmarking es un proceso complejo que necesita de mucho compromiso para tener
éxito, ademas el sentido de competitividad evita el flujo de libre informacion que el
proceso del benchmarking requiere para obtener resultados adecuados y por Gltimo

requiere de una capacitacion especializada para el personal que lo vaya a aplicar (p.37).

2.1.7 Gestion de cambio.

Considerando la idea de la importancia de la competitividad en el mercado
empresarial es importante resaltar que el cambio corresponde a una habilidad
fundamental a la hora de afrontar situaciones y les permite a las empresas la adaptacion
y la seguridad en cuanto a estabilidad y crecimiento de esta.

Segtin (Contreras, 2018), “la gestion del cambio organizacional se basa en
principios basicos que se deben aplicar a diario en una compafiia, como lo es: el
aprendizaje constante, la innovacion y el desarrollo del pensamiento, estos principios
deben ir de la mano, con los cambios que se requieren para ejecutar, correctamente las
tareas de cada puesto de trabajo” (p. 9).

Es importante rescatar que una gestion efectiva marca la diferencia entre una

empresa lider y triunfante a una destinada al fracaso, y es por eso que el cambio debe ser
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constituido como base fundamental para la obtencion de mejoras y para esto existen

diversos modelos.

2.1.8 Modelos de la Gestion de Cambio.

Un modelo de gestion de cambio, segiin (Duarte, 2020): “permite establecer un
enfoque y un marco de referencia objetivo, riguroso y estructurado para el diagndstico
de la organizacion, asi como para determinar las lineas de mejora continua hacia las
cuales deben orientarse los esfuerzos de la organizacion” (p. 7).

Por lo cual, es importante conocer los principales modelos y teorias de la gestion

de cambio, asi como sus origenes, funcionamientos y alcances que estos tienen.

Modelo de Kurt Lewin.
Uno de los principales modelos en la gestion de cambio es el propuesto por Kurt
Lewin el cual consta de 3 etapas mediante un enfoque genérico y simple, donde propone

a las empresas las ideas claras a la hora de realizar cambios que involucran a personas.

Descongelar Cambio, movimiento Recongelar
(Unfreezing) o transformacién " (Refreezing)
(Change)

Figura 1: Proceso de cambio-Modelo de Kurt Lewin
Fuente: Lewin (1951).
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Etapa de Descongelamiento.

Segun (Duarte, 2020): “Es considero como la fase exploratoria o de diagndstico
que permite comprender el estado actual o status quo en el que se encuentra la
organizacion, asi como las condiciones y las fuerzas que permitieron mantener ese
estado” (p. 9).

Al ser una etapa exploratoria, en esta se considera la situacion actual de la
empresa y cuales son aguellos puntos débiles que mas se muestran, implica romper con
el estatus actual para poder construir una nueva forma de operar.

Por Gltimo, segin (Duarte, 2020) esta etapa se puede alcanzar, “por medio de tres
vias: el aumento de las fuerzas potenciadoras, las cuales facilitan el desarrollo de un
comportamiento diferente al actual, con la disminucién de las fuerzas opositoras y con

la combinacion de las dos anteriores” (p.9).

Etapa Movimiento o cambio.
Segun (Duarte, 2020) en esta etapa:
“Tras la incertidumbre creada por el descongelamiento, aqui se necesita propiciar
actitudes distintas y fomentar comportamientos tendentes a que efectivamente
ocurra el cambio. Por este motivo, es importante empoderar a las personas a
alcanzar innovadoras formas de trabajar, relacionarse y aprender nuevos valores,
actitudes y comportamientos a nivel individual y organizacional” (p.10).
Por lo cual es una etapa donde las personas involucradas deben tener motivacion
y aceptacion del cambio, empoderar a las personas para que estas crean que la nueva

forma de operar es mejor que la anterior y que esto permita el impulso del cambio.
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Ademas, se considera importante plantear la aplicacion de 3 acciones, la persuasion de
las personas colaboradoras para que estos perciban el problema desde una perspectiva
innovadora, ademas plantea el trabajo en conjunto para de esta manera recolectar
informacion relevante respecto al cambio y de esta manera conectar distintos enfoques
de los grupos y asi poder obtener distintas estrategias y por Gltimo, optar por la estrategia

mas eficiente (Duarte, 2020, p.10).

Etapa de Recongelamiento.

Segun (Duarte, 2020): “se produce cuando las nuevas practicas pasan a formar
parte de la cultura organizacional; sin embargo, esto solo se logra cuando el cambio toma
formay las personas se comprometen con las nuevas maneras de trabajar” (p.10).

Esta etapa es fundamental ya que permite establecer de manera segura el cambio
y ocurre cuando las personas se comprometen a ese nuevo status de operar y no retoman
al status anterior.

En esta Gltima etapa es importante mantener lo planteado por Lewin en sus
investigaciones, el cual menciona que las personas tienden a reducir el comportamiento
anterior, y considera necesario arraigar los cambios mediante la repeticion del nuevo
comportamiento de manera que se logren los objetivos planteados al inicio del cambio,
por otra parte, para afianzar este recongelamiento la empresa debe construir una
coalicion de personas colaboradoras al mismo tiempo que se crea una vision futura a
partir de la iniciativa del cambio planteado, es por esto que, esta etapa culmina cuando
la empresa logra los primeros beneficios del cambio y se establece un ambiente de

confianza para la realizacion de futuros cambios organizacionales (Duarte,2020, p.11).
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22 MARCO CONCEPTUAL
Este marco conceptual indica las definiciones de los conceptos principales que se

emplearon durante el estudio realizado.

2.2.1 Induccion

Desde el momento en el que una empresa o institucion contratada a un nuevo
colaborador es prioritario que este reciba una orientacion general y especifica del lugar
donde empezara a laborar, para (Snell, Morris y Garcia, 2020): “La induccion es el
proceso formal para familiarizar a los nuevos empleados con la organizacion, sus puestos
y unidades de trabajo” (p. 251).

Por otra parte, Segin (Acuia, 2019) “Es el proceso mediante el cual una
institucién busca formar una relacién con la persona justo en el momento en que éste se
hace cliente de la empresa, buscando fidelizarlo ya sea por la oferta de productos
exclusivos o educandolo sobre la compaiiia.” (p.29)

Contrastando el concepto de induccion, es importante comprender que la
induccidn corresponde a un proceso de comunicacion y de socializacion organizacional
donde el nuevo colaborador se le transmiten aspectos culturales importantes de la
empresa, asi como el desarrollo de la familiarizacion de este con la empresa, su

departamento y compafieros de trabajo.

2.2.2 Objetivo de la induccion
Cuando describimos una actividad laboral como la induccion es fundamental

delimitar su importancia dentro de la empresa. segun (Chiavenato 2017):
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Tienen por objeto familiarizar a los recién llegados con el lenguaje de la
organizacion, con los usos y costumbres internos (cultura organizacional), con la
estructura de la organizacion (areas o departamentos), con los principales
productos o servicios, con la mision y objetivos de la organizacion (p. 167).

Se puede interpretar de esta manera que la induccion corresponde a un proceso
en el cual se busca orientar y ayudar a los nuevos empleados de una empresa en distintas
areas, desde el area comunicativa a conocer a sus comparieros de trabajo, asi como
generar actitudes favorables con respecto a la empresa en la que se desenvuelven,
actitudes que desarrollen un sentimiento de pertenencia y generen entusiasmo y una alta
moral en su desempefio laboral.

Por otra parte, Es importante describir los objetivos que se buscan cumplir a la
hora de realizar un programa de induccién, segun (Dessler y Varela 2017): La induccién
tiene cuatro objetivos:

1. Lograr que el nuevo empleado se sienta parte del equipo, bien recibido y cémodo.

2. Asegurarse de que el nuevo trabajador cuente con informacion béasica para realizar
sus funciones de forma efectiva, como el acceso a un correo electrénico, las politicas
de personal y las prestaciones, asi como las expectativas en términos de su conducta
laboral.

3. Ayudar a que el nuevo elemento adquiera una comprension general sobre la
organizacion (pasado, presente, cultura y vision del futuro).

4. Iniciar el proceso de socializacion dando a conocer la cultura de la empresa y la
manera como hace las cosas (p.152).

Analizando los 4 objetivos de la induccion mencionados por Dessler y Varela,

podemos determinar la importancia que esta tiene ambitos como el comunicativo, se
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busca crear una cultura de socializacion organizacional donde todos los trabajadores
estén comunicados segun sus puestos y lugares. Ademas, transmitir el compromiso
laboral, la historia y las proyecciones a largo o mediano plazo de la empresa permiten
crear un sentimiento de pertenencia en los nuevos colaboradores y esto es posible

mediante una induccidn asertiva.

2.2.3 Tipos de induccion

Con respecto a los tipos de induccion, segun (Castro, 2019), existen 2 tipos,
“Induccion general: informacion general, proceso productivo y las politicas generales de
la organizacion. Induccion especifica: orientacion al trabajador sobre aspectos
especificos y relevantes del oficio a desempefiar. Evaluacion: evaluacion del proceso de
induccién y toma de acciones correspondientes” (p.24).

Por lo cual en la realizacion de un programa de induccién es importante la
atencion de estos dos tipos de induccién, por su parte, es importante la presentacion
general de la empresa en cuanto a sus politicas, etc; asi como la orientacion especifica a
la nueva persona colaboradora con el fin de que este se logre adaptar de manera idénea

en su puesto de trabajo.

2.2.4 Proceso de Induccion

El proceso de induccién lo que busca es ayudar a los nuevos empleados de la
institucién, a conocerse y a auxiliarlos para tener un comienzo productivo, establecer
actitudes favorables de los nuevos hacia la institucion, sus politicas, su personal y ayudar
a los nuevos empleados a introducir su sentimiento de pertenencia y aceptacion para

generar entusiasmo y una alta moral (PNLG, 2018).
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Sin embargo, otros autores lo definen un poco mas alla y lo determinan como un
proceso de integracion que busca la eficiencia y la rapida adaptacion de la persona
colaboradora, segiin (Abbas, Ismail, Haron, & Wan, 2018) “El onboarding es el
momento para que la organizacién entregue los objetivos, la cultura y el entorno de la
organizacion para que el nuevo empleado pueda integrarse bien y pueda contribuir de
manera rapida y productiva.” (p.46).

Por altimo, la duracion de un programa de induccion tiende a extenderse por un
par de horas dependiendo de los temas que se deseen cubrir, debido a esto (Dessler y
Varela 2017) describen el proceso de induccién de forma que:

El especialista de recursos humanos (0, en las pequefias empresas, el supervisor)

realiza la primera parte de la induccion al hablar sobre temas tan basicos como

los horarios laborales y las prestaciones. Luego, el supervisor continta la
induccidén explicando como esté organizado el departamento y, a la vez, presenta
al empleado con sus nuevos colegas, lo familiariza con el centro de trabajo y lo

ayuda a disminuir el ajetreo del primer dia (p.152).

Por lo cual maés alld de ser un simple proceso, la induccion corresponde a un
proceso de integracion importante donde se le explica a la nueva persona colaboradora
lo que sera su nuevo lugar de trabajo, los retos y entre otros aspectos importantes de la

empresa.

2.2.5 Programa de induccion
Ademas, este proceso consta de un programa de induccion establecido el cual, se

podria describir como un conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas,
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asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y otros elementos necesarios
para llevar a cabo un curso de accion dado; el habitualmente se apoya en presupuestos
(PNLG, 2018).

Y este programa permite establecer una guia formal para introducir de manera
efectiva a los nuevos colaboradores de la empresa, por su parte, respecto a los contenidos
de un programa de induccién (Chiavenato, 2017) nos menciona que: El programa de
induccion contiene informacion sobre:

1) Laempresa: su historia, desarrollo y organizacion.

2) Producto o servicio.

3) Derechos y obligaciones del personal.

4) Términos del contrato de trabajo.

5) Actividades sociales de los empleados, sus prestaciones y servicios.

6) Normas y reglamento interior de trabajo.

7) Algunas nociones sobre proteccion y seguridad laboral.

8) El puesto que se ocupara; naturaleza del trabajo, horarios, salarios, oportunidades
de ascensos.

9) El supervisor del nuevo empleado (presentacién).10. Relaciones con otros
puestos.

10) Descripcion detallada del puesto (p. 340).

2.2.6 Checklists para el programa de induccion
Ademads, (Snell, Morris y Garcia, 2020) mencionan: “En muchos casos las

organizaciones elaboran Checklists (listas de verificacion) para que las utilicen los
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responsables de conducir la induccion, con la finalidad de no pasar por alto ningin elemento

importante” (p. 251). La figura N°1 permite generar una idea general generales de los

elementos con los que cuenta una Checklist.

Checklist para la induccion de nuevos empleados

Elementos de la induccion

» Informacion de bienvenida con los antecedentes, vision
y mision corporativas.

= Mapa de las instalaciones, incluida la informacion del
estacionamiento.

= Identificaciones, contrasenas (passwords) para la
computadora y tarjeta de acceso al estacionamiento.

» Organigrama actual.

» Informacion sobre donde encontrar noticias
corporativas, sitios de intranet y tableros de anuncios.

« Numeros telefdnicos, direcciones de correo electrénico
y localizacion del personal clave y de apoyo.

« Copia de las metas y descripcion del puesto del
empleado.

= Lista de los términos unicos de la industria, la
organizacion y el puesto.

« Horario de las sesiones de capacitacion.

» Procedimientos de seguridad y emergencia,

Copia del manual de politicas que incluya las politicas
de igualdad en el empleo de la organizacion, horario de
oficina, cédigo de vestimenta, vacaciones y reglas para
el uso de internet y el correo electrénico.

Lista de prestaciones del empleado que incluya planes
de seguros.

» Calendario de dias festivos.

Actividades de seguimiento

.

Asegurarse de que el empleado haya entregado
la documentacion que se le requirio, incluidos los
formatos de inscripcion para los beneficios.

Revisar de nuevo los estandares de desemperio.

« Programar la primera junta de evaluacion del

desemperio.

Figura 2: Checklist para proceso de induccion.

Fuente: (Snell, S. A., Morris, S. S., Garcia, M. 1., 2020). Administracion de recursos.

Por lo cual, el estructurar una Checklist es fundamental y una herramienta que

permite que la induccidn cumpla sus objetivos de forma detallada y permita una mejor

adaptacion del nuevo colaborador a su empresa, ademas, la Checklist permite realizar

una evaluacion que permite el mejoramiento en el proceso de inducciones futuras para

los nuevos colaboradores de la empresa.

2.2.7 Uso de la tecnologia en la induccion

Segtin la teoria de (Snell, Morris, y Garcia, 2020): “Las tecnologias de

comunicacion e informacién son una pieza mas que se tiene que agregar al marco de
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referencia de los sistemas de trabajo de alto desempefio. Las tecnologias de diversos
tipos crean una infraestructura vital para comunicar y compartir informacion” (p. 511).
Actualmente el mundo avanza de manera apresurada en cuanto a las tecnologias,
acompariado de situaciones naturales y pandémicas, en paises como Costa Rica muchas
de las empresas y organizaciones han tenido que apegarse al uso de las tecnologias para
desarrollar sus labores y ofrecer sus servicios, o bien utilizar estos medios para la
notificacion y comunicacion de sus empleados con respecto a la empresa.
La induccion por sus caracteristicas corresponde a un proceso cansado y extenso para el
trabajador y este proceso debe ser alivianado mediante el uso de la tecnologia, seguin
(Dessler y Varela, 2017):
En la Universidad de Cincinnati los nuevos trabajadores pasan alrededor de 45
minutos en linea conociendo la mision, la organizacion, las politicas y los
procedimientos de su nuevo empleador; IBM utiliza ambientes virtuales como
Second Life para apoyar su induccion, sobre todo con los trabajadores que estan
en el extranjero. Los nuevos empleados eligen avatares virtuales, por ejemplo,
para aprender a dar de alta sus prestaciones. ION Geophysical utiliza un portal
en linea de induccién llamado RedCarpet, el cual incluye un mensaje de
bienvenida en un video continuo, asi como fotografias y perfiles de los nuevos
colegas (p. 152).
Por lo cual, el saber aprovechar una herramienta tecnoldgica para realizar estos
programas de induccién brindan una mayor motivacién por recibir el proceso por parte
de los empleados y también dan un mayor dinamismo en las actividades, asi como

reducen el tiempo del proceso de induccién en general.
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2.2.8 Ventajas de la induccion
Segun la teoria (Chiavenato, 2020) nos brinda las principales ventajas de programa de
induccion:

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

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

3) El supervisor puede explicar al nuevo empleado cudl es su posicion o papel dentro de

la organizacion (p. 340).

2.2.9 Adaptacién social

Para aquellos que se desempefian en el area de recursos humanos de una empresa,
les es claro que un tema importante de abordar es la adaptacién social y laboral de los
empleados, y este proceso comienza desde los procesos de induccién de las nuevas
personas colaboradoras donde se busca lograr segun (Castro, 2020), “que el nuevo
integrante tenga todas las herramientas para desempefiar su trabajo de la mejor forma, si
bien es cierto que también dependen de factores de la persona para que su rendimiento
sea el adecuado” (p. 9).

Por otra parte, desde un punto de vista psicosocial, el ser humano esta adaptado
y entrenado para la adaptacion social, desde adecuarnos a las normas y valores
establecidos en un ambiente familiar a adaptarnos a normas y valores presentes en

nuestra escolaridad y de esa misma manera adaptarnos socialmente en un campo laboral,
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para (Contreras, 2022) la adaptacion es un “proceso en el que una persona logra
adecuarse 0 acomodarse a un grupo o sociedad y adoptar comportamientos aprobados
por la tribu a la que desea integrarse”(p.1).

Por su parte, en un ambiente o entorno laboral la adaptacion social para (Cérdova,
2020) es, “un proceso complejo que va mas alla de las aptitudes y destrezas laborales
del individuo, ya que implica adaptarse a la organizacion, a la tarea y al ambiente de
trabajo” (p.15).

Resumiendo, estos conceptos de los autores antes mencionados, la adaptacion
social corresponde a un mecanismo natural del ser humano y el cual es experimentado
en distintas etapas a lo largo de la vida, por su parte, en un entorno laboral consiste en la
adaptacion a la cultura de la organizacién, sus normas y sus objetivos, asi como

establecerse de manera adecuada en un clima organizacional.

2.2.9 Métodos de socializacion en la induccion

Segun (Castro, 2018), Dentro de los métodos de socializacion en la induccién
organizacional se encuentran:
Proceso selectivo: La socializacion se inicia en las entrevistas de seleccién mediante las
cuales el candidato conoce su futuro ambiente de trabajo, el gerente y el estilo de
administracion, etc. incluso antes que sea aceptado, el proceso de seleccion le permite
obtener informacion y observar como funciona la organizacion y como se comportan las

personas gque conviven en ella.
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Supervisién como tutor: El nuevo empleado puede acogerse a un tutor capaz de cuidar
su integracion en la organizacion. El supervisor debe realizar cuatro funciones basicas
junto al nuevo empleado:

e Transmitir al nuevo empleado una descripcion clara de la tarea que debe realizar.

e Proporcionar toda la informacion técnica para ejecutar la tarea.

e Negociar con el nuevo empleado las metas y los resultados que debe alcanzar.

e Dar retroalimentacion adecuada al desempefio del nuevo empleado.

grupo de trabajo: La integracion del nuevo empleado debe ser atribuida a un grupo de

trabajo que pueda generarle un efecto positivo y duradero.

Programa de integracion: El programa de integracion busca que el nuevo participante
asimile de manera intensiva y rapida, en situacion real o de laboratorio, la cultura de la
organizacion y se comporte de ahi en adelante como miembro que viste definitivamente
la camiseta de la organizacion (p.25).

Estos aspectos son los mas importantes a tomar en cuanta en cuanto a la
realizacion de un programa y proceso de induccién, es importante que se consideren
algunos de estos con el fin de lograr una adecuada adaptacion social de la nueva persona
colaboradora y podemos comprender que la finalidad de estos métodos es lograr la
rapida adaptacion y reducir la curva de aprendizaje de la nueva persona colaboradora y

de esta manera obtener una mayor productividad.
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2.2.10 Comunicacion
Es un elemento que puede representar las diferentes sociedades que se encuentran en el
mundo. La comunicacion es un proceso mediante el cual se transmiten informaciones,

pero no termina ahi su papel (CA, 2016)

2.2.11 Proceso de Comunicacion

El proceso de comunicacidn supone la intervencion activa, de forma dinamica,
de todos los elementos que hemos descrito en el punto anterior, creando una secuencia
organizada en la que todos intervienen en mayor 0 menor grado, en uno o varios

momentos de esa secuencia (RH, 2021).

2.2.12 Barreras de comunicacion

Las barreras de comunicacién son aquellas perturbaciones que sufre el mensaje
en un proceso comunicativo, esta alteracion se puede dar en cualquiera de los elementos
del proceso sea el emisor, el canal, el medio, el mensaje o receptor, las distorsiones
pueden ser desde el sonido en la conversacion, la alteracién de la escritura en un
documento, la afonia del hablante, la sordera del oyente, la ortografia erronea o la

distraccion del receptor, entre otras barreras (MSLHDD, 2021).

2.2.13 Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional es aquella que establecen las instituciones y
forma parte de su cultura o de sus normas. Debido a ello, la comunicacion entre los
funcionarios de diferentes niveles, los jefes y sus subordinados y los directivos con el

resto de la organizacion, debera ser fluida. (DCA, 2017)
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2.2.14 Comunicacion Interna

En esta area se contemplan todos los funcionarios y agentes de la organizacion
como ‘‘duefios’’ o0 hacedores de la comunicacion institucional. De una parte, participan
los funcionarios, ya que interactlian entre pares y departamentos, generando sus propias
pautas de comunicacion, siendo acordes a la cultura de su organizacion. Y de otro lado,
el area de recursos humanos, ya que, por su naturaleza, tiene el deber de comunicar y
capacitar de acuerdo con las responsabilidades empresariales; los directivos y gerentes
de las diferentes areas, porque cuando delegan y orientan actividades y estrategias,

comunican y socializan procesos (MA, 2017).

2.2.15 Comunicacion Externa

La comunicacion externa es donde la mayor parte de las compafiias se preocupan
por sus estrategias y buscan generar una adecuada relacion con los medios de
comunicacion, teniendo una relacion informativa para fortalecer sus relaciones

publicas, camparias, eventos, comunicados y medios (MA, 2017).

2.2.16 Clima Organizacional.

Segun (Cortés-Rodriguez y Pacheco, 2019): “consiste en las percepciones
compartidas de los atributos de una organizacion y sus subsistemas y en la influencia de
dicha percepcion sobre la relacién de la organizacion con sus miembros y los grupos de
interés” (p. 146).

Por lo cual, desde el punto de vista del area de recursos humanos, es importante
en la realizacién del programa de induccion que este integre esos aspectos que motiven

y se establezcan la importancia del trabajo en equipo dentro de la empresa, asi como el
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optimismo y aspectos como las establecidas normas de integracion y relacion entre

miembros de la empresa.

2.2.17 Dimensiones del clima organizacional

Segun (Iglesias y Torres, 2018), podemos encontrar 4 categorias o dimensiones
que permiten un analisis de las organizaciones y su forma de interactuar en el interior de
ellas, Liderazgo: lo define como la influencia que ejerce un individuo en el
comportamiento de otras personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos
previamente determinados por medio de la habilidad de orientar y convencer.
Motivacidn: conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las personas, sera
visto como el eje del desempefio organizacional de los trabajadores. Reciprocidad: la
satisfaccion de las expectativas mutuas, tanto del individuo como de la organizacion.
Participacion: se entiende como la involucracion de las personas en las actividades de la
organizacion (p.204).

La fomentacion de estas dimensiones puede ser incentivada desde un proceso
inicial de induccidn, por lo cual, es importante desarrollar un programa de induccion que
establezca una adecuada reciprocidad y participacion por parte de la nueva persona

colaboradora.

2.2.18 Curva de aprendizaje

Segun (Duefias, Assafiri y Cobot, 2019), “se basan en que las personas y las
organizaciones perfeccionan sus actividades a medida que estas son repetidas. Una curva
de aprendizaje describe el grado de éxito obtenido durante el aprendizaje en el transcurso

del tiempo” (p.2)
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El proceso de induccion de manera especifica tiene como objetivo mantener de
forma adecuada la curva de aprendizaje de las nuevas personas colaboradoras, es
importante que estas se familiaricen con el entorno especifico donde van a trabajar, asi
como las técnicas y otras habilidades que pueden ser ensefiadas por algin grupo o

comparfiero o comparfiera de trabajo.

2.2.19 Elementos que influyen sobre la curva de aprendizaje

Segun (Duenias, Assafiri y Cobot, 2019), los factores que influyen sobre la curva
de aprendizaje son: la edad, ya que con el tiempo las personas desarrollan habilidades
tanto fisicas como cognitivas que facilitan o dificultan el aprendizaje, el conocimiento
del tema, ya que sera mas lento el aprendizaje para una persona poco familiarizada con
el tema, mientras que los expertos lo dominaran con mayor rapidez; habilidades para
aprender, menciona que existen personas abiertas a aprender nuevas tareas mientras
otras prefieren especializarse solo en algunas; capacidad de concentracién, el nivel de
atencion que se presenta al momento de observar una actividad nueva influye en la
velocidad de aprendizaje de la mismo; por ultimo, el talento del individuo, donde esta
hace referencia a las aptitudes, habilidades y destrezas que poseen de manera innata o

adquirida para la tarea que se pretenda (p.3).

2.3 MARCO CONTEXTUAL
2.3.1 Generalidades de la empresa.

Agroindustrial Zeledén Maffio S.A. es una empresa de origen costarricense
fundada en 1968, su principal actividad productiva consiste en la fabricacion de

alimentos para animales de granja.
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Figura 3: Logo de Agroindustrial Zeledén Maffio S.A.
Fuente: Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. (2023).

La empresa Agroindustrial Zeledon Maffio S.A. brinda trabajo a muchas familias
de la zona de Puntarenas estando formada por 115 colaboradores en su empresa y
brindando sus servicios y sus productos con la mejor calidad y con cobertura de todo

el pais.

2.3.1 Historia.

Zeledon Maffio es una empresa familiar de capital 100% costarricense que nace en
1968 cuando su fundador Jaime Maffio Musmanni inicia un pequefio proyecto de lecheria
en Esparza de Puntarenas.

En 1979 de la mano de Jaime Maffio, su hijo y su yerno se inicia una ampliacion y
aquel proyecto que inicio como una lecheria seria complementado con una granja porcina.

El 1985 incursionan en la fabricacion de los alimentos iniciando en un principio con
la elaboracion de alimentos para el autoconsumo de su granja.

En 1999 se constituye la sociedad: Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.

En el 2006 se inicia con la comercializacion de alimentos para animales,
comercializando, solamente en Puntarenas y luego en Guanacaste. Actualmente la empresa
tiene presencia en la mayor parte del pais. Con rutas en Pacifico Central, Guanacaste, Zona

Norte, Zona Sur, Caribe y Valle Central.
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Zeleddn Maffio genera mas de 95 empleos directos y méas de 40 empleaos indirectos
con lo cual favorece a mas de 100 familias de la zona de Puntarenas.
Fabrican y comercializan alimentos para diferentes especies como: cerdos, aves, ganado

bovino, mascotas, caballos.

2.3.2 Mision y Vision.

Mision.

Son una empresa dedicada a la nutricion animal y a la produccidn agropecuaria,
comprometidos en satisfacer rentablemente las necesidades de nuestros clientes mediante
productos y servicios de calidad, en armonia con el ambiente y en procura del desarrollo
comunitario.

Vision.

Consolidar la mision de la empresa, logrando:

Una mayor participacion de mercado en Costa Rica.

Mayor rentabilidad

Incursionar en nuevos mercados

Reconocimiento por productos y servicios diferenciados.
Valores.
Perseverancia:
- Ser firme y constante en lo que se quiere.
Respeto:
- Tolerar la diferencia de opiniones, personalidad e ideas de los demas.

Honestidad:
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- Actuar de manera decente y justa en todo momento.

Humildad:

- No sentirse mas que los demas.

Pasion:

- Realizar nuestro trabajo con entusiasmo, compromiso y Vivo interés.
Excelencia:

- Buscar la perfeccion en lo que se hace.

2.3.3 Politica reglamentaria.

Términos Generales.
- Patrono: Agroindustrial Zeledon Maffio S.A
- Representantes Patronales: Gerencia, Socios Corporativos y Jefaturas.
- Trabajadores: Personas fisicas que prestan a la empresa sus servicios en forma
subordinada a cambio de pago salarial, sea en forma permanente o transitoria,

mediante un contrato de trabajo.

Contrato de trabajo.
Periodo de prueba:
- 3 meses.
- Durante el periodo de prueba y sin aviso previo, cualquiera de las partes puede dar

por terminado el contrato.

Generalidades de la empresa.
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El médico de la empresa atiende todos los martes de 8am a 12md y jueves de 1pm a
5pm (solicitar cita al supervisor).

El colaborador debe cuidar sus pertenencias y colocar el candado del casillero.

Al momento del despido o renuncia, el colaborador debe devolver el EPP brindado
por la empresa, incluso zapatos, Y debe desocupar y dejar abierto su casillero.
Solicitar al encargado de Salud Ocupacional el EPP cuando este ya no esté apto para
su funcionamiento.

La empresa podra modificar transitoriamente los horarios establecidos en este
reglamento, por circunstancias especiales.

Cuando la empresa lo requiera, los trabajadores tienen la obligacion de laborar en
horas extraordinarias, salvo impedimento grave; La jornada ordinaria sumada a la

extraordinaria no podra exceder de doce horas diarias.
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Organigrama.

lunta
directiva

Gerencia
general

Jefatura de Jefatura de
granja operaciones

Limpieza y

Cuentas por Encargado Asesores de
cobrar de Almacén venta (5)

Servicio al

Veterinario "
cliente

Bodeguero Inspectores Limpiezay
general de calidad (2) desinfeccion

Figura 4: Organigrama de Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se describen las decisiones metodoldgicas y los pasos que se llevan
a cabo para la recoleccion y el anélisis de la informacion.

31 ENFOQUE

Con respecto a los enfoques de una investigacion se pueden presentar 3
alternativas, segin (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020): “Se puede manifestar de
tres formas o seguir tres rutas: cuantitativa, cualitativa y mixta. Esta ultima implica
combinar las dos primeras. Cada una es importante, valiosa y respetable por igual”
(p.33).

Por su parte, segun (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020): “La investigacion
desde la ruta cualitativa se enfoca en comprender los fendmenos, explorandolos desde
la perspectiva de los participantes en su ambiente natural y en relacion con el contexto”
(p-393).

De esta misma manera, para (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020): “La ruta
cuantitativa es apropiada cuando queremos estimar las magnitudes u ocurrencia de los
fendmenos y probar hipétesis. Por ejemplo, determinar la prevalencia de una enfermedad
(nimero de individuos que la padecen en un periodo y zona geografica) y sus causas”
(p.10), con respecto a lo anterior, esta investigacion por el planteamiento de sus objetivos
estos deben ser abordados bajo un enfoque cualitativo para la obtencion de mejores

resultados.
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3.2 ALCANCE

Con respecto a los alcances de la investigacion, (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2020) plantea que: “Los alcances son cuatro: exploratorio, descriptivo, correlacional y
explicativo” (p.106).

De esta manera ¢l alcance exploratorio, segun (Arias y Covinos, 2021), “se realizan
cuando el investigador quiere familiarizarse con un fendmeno desconocido, todos los
estudian nacen de la exploracién y es el inicio para realizar investigaciones mas profundas
de correlacion o de explicacion” (p.70).

Por su parte el alcance descriptivo, segun (Arias y Covinos, 2021), “tienen como
principal funcién especificar las propiedades, caracteristicas, perfiles, de grupos,
comunidades, objeto o cualquier fendmeno. Se recolectan datos de la variable de estudio y
se miden” (p.70).

De igual forma, en el alcance correlacional, segin (Arias y Covinos, 2021), “El
propdsito principal de este estudio es saber como se puede comportar una variable segun la
otra variable correlacionada” (p.71).

Por ultimo, el alcance explicativo busca, segin (Arias y Covinos, 2021), “establecer
causa — efecto entre sus variables, son mas profundas y estructuradas a diferente de los
alcances previos. Existen las variables independientes (causas) y las variables dependientes
(efectos) y las hipotesis se pueden plantear de forma que se establezca causalidad” (p.72).

El enfoque de esta investigacion sera del tipo descriptivo ya que los temas que aborda
la investigacion son temas previamente explorados y con un amplio repertorio teérico en

temas de induccion y manejo del personal.
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Como la investigacion se centra en un enfoco cualitativo, nos centraremos en los

disefios cualitativos como: Teoria Fundamentada, Narrativo, Fenomenoldgico, Etnogréafico,

Investigacion-Accion, entre otro. Para comprender adecuadamente cada uno de estos disefios

dentro de una investigacion con enfoque cualitativo se muestra la siguiente imagen la cual

resume y caracteriza estos disefios de manera asertiva.

Los disefios cualitativos:

B

Teoria fundamentada D _.
Su planteamiento bdsico es gue las proposiciones ted-
ricas surgen de los datos obtenidos en la investigacion
Sus disefos especificos pueden ser:
= Sistemdtico
- Emergente
Sus procedimientos abarcan:
+ Codificacion abierta
+ Codificacion axial
+ Codificacion selectiva
+ Generacion de teoria
Se utilizan para construir teoria donde no la hay

Eleccion del disefio

en la ruta Tipos basicos
cualitativa

|

Constituyen abordajes generales para
responder al planteamiento del problema
San mas bien abiertos y flexibles

Mo hay fronteras o limites precisos entre
ellos

Todos codifican datos, generan categorias
¥ temas, producen teoria, descubren pa-
trones, describen el fendmeno de interés
¥ su significado para los participantes y el
investigadar

Disefios de investigacidn-accion >’
Se concentran en resolver problemidticas de diferentes indoles
Estan basados en las fases ciclicas o en espiral de identificacion
de la problemética, elaboracion de un plan, su implementacion
y evaluacion, asi coma generacion de realimentacidn (observar,
pensar, actuar y revisar)
Sus perspectivas son:
= Vision técnico-cientifica
= Visidn deliberativa
= Visidn emancipadora
Sus enfoques de implementacién son:
+ Practico
= Participativo

Disefios etnograficos ‘&

Estudian a grupos, organizaciones, comunidades y
otras colectividades vistas como culturas

Analizan elementos simbdlicos, preduciendo catego-
rias y temas culturales, que son vinculados

Sus disefios especificos pueden ser principalmenta:
+ Realistas o mixtos

= Criticos

=+ Clasicos

= Microetnograficos

= Estudios de casos culturales

Disefios narrativos ’

Analizan historias de vida y vivencias
sobre sucesos considerando una pers-

——*  pectiva cronoldgica

= Se cimientan en narrativas individuales
o grupales, tanto escritas como verba-
les, no verbales e, incluso, artisticas
Sus tipos pueden ser:

= De tdpicos

= Biograficos

= Autobiograficos

Integran las diferentes narrativas o
historias en una narrativa general

Disefios fenomenoldgicos ‘

Explaran, describen y comprenden las

experiencias de las personas respecto a un

fendmena

+ El fendmeno se identifica desde el plan-
teamiento y puede ser tan variado como la
amplia experiencia humana

« Comparan similitudes y diferencias entre las

experiencias de los participantes respecto al

fendmena considerado e integran una expe-

riencia general o comin

Sus enfoques pueden ser:

= Fenomenologia hermenéutica
= Fenomenalogia empirica

Figura 5: Disefios de la investigacion cualitativa.

Fuente: (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020). Metodologia de la investigacion
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De esta manera por la naturaleza de la investigacion la cual busca identificar una
problematica, elaborar un plan para la solucion de la problematica y por finalidad generar
una propuesta, en este caso un programa de induccion para la empresa en estudio, el disefio

de esta investigacion corresponde a un disefio de investigacion-accion.

3.4 UNIDAD DE ANALISIS U OBJETO DE ESTUDIO

En este apartado se explican los elementos del universo o conjunto de individuos a
los que se les miden o estudian las variables o categorias de interés. .
3.4.1 Poblacién

La poblacion segun (Arias y Covinos, 2021) corresponde a, “Las personas, objetos,
eventos que se estudian” (p.26), de esta manera, como la poblacién pertenece a una
investigacion del tipo cualitativo se consideraran al encargado de procedo de induccion
dentro de la empresa Zeledon Maffio, 2 expertos en el tema de reclutamiento, seleccion e
induccion y, por ultimo, una persona colaboradora en el area de recursos humanos de alguna

empresa importante para la realizacion de la técnica de benchmarking.

3.4.2 Tipo de muestra

Con respecto al planteamiento de la muestra para la investigacion, como esta tiene
un enfoque cualitativo se consideran muestras cualitativas, las cuales segin (Arias y
Covinos, 2021), “son las llamadas muestras tipicas o intensivas, en que se eligen casos de
un perfil similar, pero que se consideran representativos de un segmento de la poblacion,
una comunidad o una cultura (no en un sentido estadistico, sino de prototipo)” (p.431), de

esta forma se utilizara un muestreo por conveniencia para la recoleccion de la informacion.
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3.4.3 Criterios de inclusion y exclusion

Con respecto al apartado de inclusion y exclusion de la muestra, (Arias y Covinos,
2021) nos menciona que, “ES importante perfilar con exactitud los criterios de inclusion y
exclusion de la muestra. Por ejemplo, en algunos estudios suele precisarse el perfil de los
casos a seleccionar por edad, género, nivel socioeconémico, escolaridad, estado civil, etc.”
(p.199)

De esta manera la siguiente tabla describe los criterios de inclusiéon y exclusion
pertinentes para la presente investigacion.

Tabla 1

Criterios de inclusion y de exclusion

Criterios de inclusién Criterios de exclusion
Persona encargada del proceso de Que la persona tenga 3 0 menos meses
reclutamiento, seleccién e induccién de de estar desempefiando el puesto en el
la empresa. area de recursos humanos.

Expertos conocedores en los procesos Falta de practicidad y contextualizacion
de reclutamiento, seleccion e de la teoria relacionada con el tema.
induccion.

Fuente: Elaboracion propia.

3.4.4 Consideraciones éticas

Las personas seran contactadas por algin medio electrénico como correo o alguna
plataforma que permita llamadas o video llamadas, a su vez se plantea la realizacion de la
entrevista de manera presencial con las personas pertenecientes a la muestra, ademas, toda la
informacidn serd con un fin académico, de forma que todos los entrevistados firmaran un
permiso de consentimiento para la utilizacion de la informacion para la investigacion y a su

vez se mencionara gque no se utilizara la informacion para favorecer a terceros.
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35 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

En base al enfoque cualitativo segun (Arias y Covinos, 2021), “Lo que se busca en
un estudio cualitativo es obtener datos (que se convertiran en informacion) de personas, otros
seres vivos, comunidades, situaciones o procesos en profundidad; en las propias “formas de
expresion” de cada unidad de muestreo” (p.443).

Por otra parte, es importante resaltar la importancia del investigador dentro del
proceso de recoleccion de datos cualitativos, segun (Arias y Covinos, 2021), “el investigador
es quien, mediante diversos métodos o técnicas, recoge los datos (él es quien observa,
entrevista, revisa documentos, conduce sesiones grupales, etc.)” (p.443).

De esta forma, el método de recoleccion de la informacion sera el investigador
auxiliado de la herramienta de la entrevista con preguntas abiertas, segun (Arias y Covinos,
2021), “Se define como una reunioén para conversar € intercambiar informacién entre una

persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)” (p.449).

3.6 VARIABLES O CATEGORIAS

En este estudio nos centraremos en la variables categéricas o cualitativas debido a su
enfoque, por su parte, segun (Arias y Covinos, 2021), “la variable es aquello que se va a
estudiar, medir y/o controlar o manipular” (p.43). de esta manera se plantea el cuadro
operacional de las variables, estableciendo los objetivos especificos y las variables que lo
conforman, asi como su definicién conceptual, operacional, dimension, indicadores e

instrumento a utilizado para la recoleccion de informacion.
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Cuadro de operacionalizacion de las variables
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Objetivos Definicion Definicion
. Variable | onal Dimension Indicadores | Instrumentos
espec|f|cos conceptua operaciona
Es el proceso
mediante el cual — L .
R Se aplicara una Adaptacion Meétodos de
una institucion : ) o

. entrevista con social. socializacion
Determinar el estado actual busca formar una requntas en sU Droceso
del programa de induccion relacion con la preg U proce:

. Programa de - abiertas a la Curva de de induccion
en relacion con la - persona justo en el .

. - Induccién persona aprendizaje .
adaptacion social, curva de momento en que encaraada del Técnicas para Entrevista con
aprendizaje y productividad . éste se hace cliente g - cas p Preguntas

Reclutamiento proceso de Productividad | reducir la curva :
de la nueva persona L de la empresa, - . abiertas.
y seleccion. R reclutamiento, de aprendizaje
colaboradora de buscando fidelizarlo seleccion e Etapas del
Agroindustrial Zeledén ya sea por la oferta | . L P
Maffio de productos induccion en la proceso de Procesp de
' exclUSiVOs 0 empresa reclutamiento y seleccion y
. Zeleddn Maffio seleccion reclutamiento.
educéandolo sobre la
compafiia
Puede ser Se aplicard una Métodos de
Catalogar los requisitos considerado como entrlzvista con adaptacion
adecuados de un programa un proceso de requntas social
de induccién eficiente evaluacion de aEie?tas ala Adaptacion
basado en la aplicacion de productos, servicios persona sori:ial Técnicas para
n benchmarkin r ntr ' r ir la curv. .
ur benchmarking y Y procesos entre encargada del educir la CUVa T Entrevista con
opiniones de expertos que - organizaciones, de aprendizaje
. s Benchmarking - proceso de Curva de - preguntas
mejoren la adaptacion mediante el cual, - o y optimizar la :
. L - reclutamiento, aprendizaje - abiertas
social, curva de aprendizaje una de ellas analiza seleccion e productividad
y productividad de la nueva como ofra realiza . i L
o induccion de Productividad
persona colaboradora de la una funcion una empresa Proceso de
empresa Agroindustrial especifica para h seleccion y
| i iqualarl reconociday a | -
Zeledon Maffio. igualarla o reclutamiento.
. expertos.
mejorarla
Las tecnologias de Utilizacion de
comunicacion e métodos
Seleccionar las propuestas informacion son una tecnoldgicos
idoneas I pblp | pieza mas que se . para favorecer
y aplicables a la . Tecnologia en el
. ial tiene que agregar al el proceso de
empresa Agroindustria . proceso de . 2
! - marco de referencia - - induccion de la
Zeleddn Maffio, de las . . , induccioén
. . . Tendencias de | de los sistemas de Busqueda en nueva persona
Gltimas tendencias a nivel - Fuentes
programas de trabajo de alto fuentes colaboradora )
laboral de los programas Nuevas secundarias

mas exitosos de induccion
aplicado por grande y
reconocidas empresas.

induccion

desempefio. Las
tecnologias de
diversos tipos crean
una infraestructura
vital para comunicar
y compartir
informacion

secundarias

tendencias en los
procesos de
induccion

Cuales técnicas
novedosas se
aplican en los

procesos de
induccién hoy
en dia.

Fuente: Elaboracioén propia.
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3.7 ESTRATEGIA DE ANALISIS DE LOS DATOS

En un enfoque cualitativo tratamos los datos de manera muy distinta en relacion con
los enfoques cuantitativos, en este enfoque, segun (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020), “la
accion esencial consiste en que recibimos datos no estructurados, a los cuales nosotros les
proporcionamos una estructura” (p. 465). Hay que recalcar que estos datos provienen de una
importante participacion del investigador observando o bien de narrativas de los participantes
en la muestra.

Con respecto a los propositos del anlisis de datos cualitativos, (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2020) menciona que:

“Los propdsitos centrales del analisis cualitativo son:

1) explorar los datos; 2) imponerles una estructura (organizandolos en unidades y

categorias); 3) describir las experiencias de los participantes segun su dptica, lenguaje

y expresiones; 4) descubrir los conceptos, categorias, temas y patrones presentes en

los datos, asi como sus vinculos, a fin de otorgarles sentido, interpretarlos y

explicarlos en funcion del planteamiento del problema; 5) comprender en profundidad

el contexto que rodea a los datos; 6) reconstruir hechos e historias; 7) vincular los

resultados con el conocimiento disponible; y 8) generar una teoria fundamentada en

los datos” (p.465).

De esta manera, la presente investigacion al realizar una recoleccion de los datos de
manera narrativa por parte de los participantes en la muestra, en esta seccién de analisis de
los datos se buscaran realizar la estructuracion de la informacion mediante transcripciones

de las respuestas obtenidas mediante la entrevista con preguntas abiertas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En este capitulo se abordan los resultados obtenidos en la aplicacion de las
entrevistas con el fin de abarcar los objetivos especificos, por lo cual se presentara la
informacion segun el objetivo y los indicadores correspondientes a cada pregunta y

respuesta de la entrevista.

4.1 Primer objetivo especifico
Con respecto al primer objetivo, este corresponde a:

e Determinar el estado actual del programa de induccion en relacion con la
adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona
colaboradora de Agroindustrial Zeledén Maffio.

Con el fin de obtener informacion pertinente para satisfacer el objetivo, se aplicd
una entrevista a la persona encarada del manejo y aplicacion del proceso de induccién

de la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio.

4.1.1 Métodos de socializacion en su programa de induccion

¢ Como es el ambiente de socializacién entre la nueva persona colaboradora
y sus nuevos compafieros de trabajo durante el proceso de induccion?

Se realizan una induccién con un grupo minimo de 4 o 5 personas ya que
correspondemos a una empresa mediana con 115 colaboradores, se realiza un proceso
de socializacion continuo donde se realiza un recorrido por todas las instalaciones y
mediante el supervisor realizar una presentacion con el grupo de trabajo especifico

donde este se va a desenvolver.
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¢Describa de manera general las fases que contemplan en el desarrollo del
proceso de induccién de la nueva persona colaborada?

Se realiza una charla general independientemente para la posicién que va a
ocupar la persona, dependiendo de la posicion de la persona se realizan induccién
especificas de manera tal que cuando llegue al puesto de trabaje esta conozca todas las
areas que intervienen en el proceso que se desarrolla en su puesto y por ultimo, se realiza
una reunién a las 10 semanas de valoracion de ajuste, donde el supervisor informa si la
persona puede continuar en el puesto y se realiza una entrevista para la persona

colaboradora para que nos informe como se sintio en el puesto.

4.1.2 Técnicas para reducir la curva de aprendizaje

¢Dentro del programa de induccion cuales actividades plantean que
fomenten la adecuada integracion de la nueva persona colaboradora en funcion de
favorecer la productividad y reducir la curva de aprendizaje?

La induccion en la empresa es un proceso formal que también busca romper el
hielo para que la persona colaboradora conozca como es el trabajo y que se desarrolla
en esa empresa, consideran importante que las nuevas personas conozcan que se realiza
en la empresa, como se realizaban antes los productos y como los realizan ahora, en la
induccidn se plantean los principales errores que se cometen en los errores para que los
conozcan y los logren evitar, por otra parte, realizan retroalimentaciones semanales con
la nueva persona para que cada persona mejore y logre adaptarse adecuadamente en su

puesto.
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¢ Cuales técnicas implementan para la medicion de la productividad y curva
de aprendizaje de las personas colaboradoras?

Todos los puestos tienen un pago variable que va en funcion del cumplimiento
de las metas, segln la posicidn hay metas diarias, metas semanales y metas mensuales,
entonces cuando hay incumplimientos de las metas se busca identificar el problema con
el colaborador para solucionarlo, por lo cual mediante esa medicion y establecimiento
de metas que se relacionan con el pago incentiva a la persona colaboradora a realizar de
manera adecuada su trabajo y a cumplir con sus metas. (los pagos variables van en

funcién a metas conforme a la productividad esperada en cada puesto).

¢ Cuales técnicas de evaluacion realizan dentro de su programa de induccion
para evaluar el desenvolvimiento de la nueva persona colaborada en la empresa?

Realizamos un formato para el personal operativo, administrativo y ejecutivo,
donde evaluamos en 12 semanas no solo la parte de la productividad, sino que también
evallan las habilidades blandas, como la empatia, la responsabilidad, el trabajo en
equipo, donde realizan, por ejemplo: escalas de 1 al 5, donde 1 es la nota méas bajay 5
es una nota excelente, el jefe y supervisor realiza retroalimentaciones con respecto a los
resultados de esa evaluacion de los 3 meses.

Se busca mejorar a las personas en esas habilidades blandas y que ademas de que
tengan buena habilidad en su puesto estos también tengan un buen desenvolvimiento con
los deméas comparieros de trabajo. Mediante ese proceso de evaluacion a las 10 semanas,
también realizan reubicaciones de puesto de trabajo en funcién de la informacién que

este ofrezca.



67

Realizamos también actividades de socializacion los ultimos viernes de cada
mes, donde se les lleva algun alimento compartido como pizza y de la misma forma se

celebran los cumpleafios y demas para que todo el personal se conozca mucho mas.

4.1.3 Proceso de Seleccion y Reclutamiento

¢Como es el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en relacion
con la socializacion con la futura persona colaboradora?

Inicia desde el momento en el que hay una solicitud del area, luego se verifica el
perfil del puesto, se utilizan las redes sociales para ofrecer el puesto y de manera interna
también se informa sobre el puesto en oferta, se realizan procesos de filtracion y luego
con respecto a la socializacion se citan a las personas que pueden cumplir con los
requisitos para conocerlos y explicarles sobre el puesto y preguntas sobre la
disponibilidad y salarios que pueden tener en el puesto, luego si logran pasar el filtro se
realiza una entrevista donde se respeta las partes legales de la reforma procesal laboral
y se les realizan preguntas sobre la actitud de las personas y por ultimo si aprueba la

entrevista se realiza una valoracion médica como ultimo filtro de aceptacion.

¢Como es la relacion que se presenta entre los encargados de recursos
humanos y la nueva persona colaboradora en el proceso de seleccion y
reclutamiento?

Cuando la persona ya se le informa sobre la charla de induccion, se realiza una
charla entre los encargados de recursos humanos y la nueva persona colaboradora de

aproximadamente de 5 horas donde se abordan aspectos generales de la empresa, y
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aspectos legales, de calidad y de salud ocupacional, y por ultimo realizan una prueba

corta diagnostico para evidenciar la recepcion de la informacion.

4.2 Segundo objetivo especifico
Con respecto al segundo objetivo:

e Catalogar los requisitos adecuados de un programa de induccidn eficiente basado
en la aplicacion de un benchmarking y opiniones de expertos que mejoren la
adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona
colaboradora de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio.

Con el fin de obtener informacion a partir de un proceso de Benchmarking se
realizd 2 entrevistas a encargados del proceso de induccion de dos empresas reconocidas

a nivel nacional, las cuales corresponden a Dos Pinos y Alimentos Prosalud.

4.2.3 Proceso de reclutamiento, seleccion e induccion.

¢Cuales fases consideran en su programa de induccién para la nueva
persona colaboradora?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Consideramos 2 fases principales una induccién general la primer semanay luego
una induccién especifica de manera virtual con sesiones sincronicas y sesiones con los
lideres, luego aplican el periodo del Onboarding donde si son lideres se les envian otras
tareas durante un plan de 90 dias y si son mas del area de personal operativo, tiene

sesiones de seguimiento, se les realizan mas capacitaciones especificas y la parte
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agroindustrial o almacenes veterinarios también llevan cursos complementarios como

atencion al cliente, entre otros.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Consideramos 2 procesos bésicos, un proceso previo al ingreso de la empresa, se
le da una charla o induccion donde se les explica cuéles son los beneficios de la empresa,
generalidades de la empresa, los valores, la cultura, entre otras charlas referentes a la
empresa en general. Luego realizamos un proceso cuando la persona ingresa, donde los
acomparian durante su trabajo por un plazo de 3 meses, la nueva persona colaboradora
estara acompariada por un supervisor que lo esta instruyendo y no se suelta a trabajar
hasta que cumpla el periodo de prueba, luego del periodo de prueba se decide si se puede

considerar como un personal fijo.

¢ Cuanto tiempo consideran oportuno para una adecuada induccion de la
nueva persona colaboradora?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Depende mucho del nivel de la persona y del expertis el area, ya que no es lo
mismo un personal operativo donde su curva de aprendizaje puede ser de 3 meses a una
posicion administrativa o técnica donde se requiere cierto expertis y en estas areas la
curva de aprendizaje puede ser de 1 afio, por lo cual es muy variable en segun la posicion

y el nivel en el que este.
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Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:
Estoy de acuerdo con lo que la empresa ha definido, y consideramos 3 meses
donde usted conoce a la persona y puede verificar si esta esta apta para cumplir con el

puesto al que esta aspirando.

¢ Cudles métodos tecnoldgicos utilizan para la realizacion de su programa de
induccion?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Utilizamos una plataforma Moodle, donde se realiza la induccion general, y se
utiliza para inducciones para publico interno pero cuyo principal objetivo es llegar a
contratistas, mercaderistas 0 audiencias de exterior que apoyan a la empresa. Ademas,
se utiliza una plataforma interna que es la parte de Oracle, donde también existe un
modulo de aprendizaje donde esta todo lo fuerte en cuestion de aprendizaje, utilizamos

herramientas como Teams de Microsoft y demas.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:
Tenemos programas donde se citan de manera presencial y se presentan un
laboratorio de computo donde realizan un proceso de prueba simulado referentes a la

parte asociada su trabajo y los equipos que tiene que utilizar ahi.

4.2.2 Métodos de adaptacion social
¢ Cuales técnicas de adaptacion social utilizan durante las diversas fases de

su programa de induccion?



71

Respuesta del encargado de Dos Pinos:
Se asignan padrinos que los apoyen, guias para que las personas aprendan andar
sobre la empresa, durante el Onboarding el lider les explica donde estan las areas

comunes como los bafios, comedores y quiénes son sus comparieros y demas.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Durante el periodo de prueba se le realiza un acompafiamiento para que asimilen
poco a poco los proceso que tiene que realizar, esto es parte de la adaptacion social,
donde estos durante los 3 meses posiblemente pasen viendo y aprendiendo de los demés

comparfieros guiados por un supervisor.

¢ Cudles técnicas en base a su experiencia podrian emplearse para obtener
una adecuada adaptacion social de la nueva persona colaboradora?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Garantia de la curva de aprendizaje con una evaluacién de conocimiento y
practica donde se garantice que la persona este apto para desempefiar el puesto, y realizar
encuestas de validacion donde viene puntos si el jefe los recibid, si los acompafio, si
tuvieron todas las sesiones y si cumpli6 todo el plan de induccidn, entrevistas internas

donde se retna con la persona hablar sobre su proceso de induccion.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:
Todo inicia durante el proceso de la entrevista, siendo claro a cuél puesto va la

persona y que se desarrolla ahi, luego el acompafiamiento es muy importante ya que no
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se puede dejar sola a una persona hasta que esta no este capacitada y que este no se frustre
y no influya en su rendimiento, luego realizamos niveles conforme a su productividad
donde el nivel inicial es de principiantes y conforme aumenten su desempefio van

avanzando.

¢Durante el desarrollo del programa de induccion cuales espacios o
ambientes utilizan para la socializacion de la nueva persona colaboradora con su
nueva empresa y sus nuevos compafer@s de trabajo?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Durante los tiempos de alimentacién y descanso, se realizan reuniones de equipo,

se realizan reuniones de celebracién como cumpleafios y demas que se prestan para que

la nueva persona interactte con los demas.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Ellos en la induccién como tal no conocen a sus comparieros, ya que utilizamos
un ambiente controlado previo a su ingreso a laempresa, cuando ya ingresan a laempresa
ya el supervisor le presenta a sus comparieros, cuales comparieros seran los encargados
de guiarlos en su proceso de formacién y socializan en ratos libres, en areas comunes
donde hay juegos de mesas, hay &reas libres de Wi-Fi donde pueden escuchar musica,

hablar por teléefono y demaés actividades.
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4.2.3 Métodos para reducir la curva de aprendizaje y optimizar la productividad
¢Cuales técnicas o método utilizan en el programa de induccion para
reducir la curva de aprendizaje de la nueva persona colaboradora en su cargo?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:
La experiencia y el conocimiento, donde en la induccion virtual se desarrollan
muchos contenidos para que la gente conozca antes de entrar todos los procesos y

conozca a sus equipos y de sus actividades diarias.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

La curva de aprendizaje esta en funcion de la persona ya que durante los 3 meses
se va evaluando a la persona y se ve si esta se adapta al puesto de manera 6ptima, ahora
hemos hecho el esfuerzo de mejorar esto ya que muchas personas no se adaptan de
manera Optima o se les realizan rotaciones de puesto, por lo cual realizamos charlas antes

de que ingrese para que estos sepan a qué van y que van a desarrollar en su puesto.

¢ Cudles técnicas o métodos utilizan para medir la curva de aprendizaje de
las personas colaboradoras de la empresa?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

El cumplimiento del plan de capacitacion, se realiza una evaluacion al final del
proceso en cuanto a su desempefio, y ademas una encuesta que se utiliza de diagnostico

y foros al finalizar los cursos para expresar sus comentarios.
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Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:
Evaluaciones periodicas semanales, mediciones de desempefio para la nueva

persona colaboradora.

¢ Cudles técnicas o métodos utilizan en su programa de induccion para
fomentar una adecuada productividad futura de la nueva persona colaborada?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Se busca la adaptacion de la nueva persona dentro de su nuevo roll, capacitarlo
adecuadamente para que este pueda funcionar de manera 6ptima en la empresa, y luego

realizamos un proceso de evaluacion.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:
Se les explican los procesos, se realizan pruebas, test o modulaciones para

realmente ver si lo que se explicd en proceso de induccion verdaderamente fue asimilado.

¢Cuales métodos o técnicas de evaluacion realizan para medir la
productividad de las personas colaboradoras de la empresa?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Realizamos evaluaciones del desempefio e indicadores diarios, metas diarias y

cuotas segun el tipo de proceso que lleve la persona.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:
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Tenemos lo que se conoce como una evaluacion del desempefio, que nos da
resultados que nos permite ver donde estamos débiles y a partir de ahi tomar medidas
para realizar procesos de capacitacion, por otra parte, tenemos procesos de indicadores

gue nos permiten ir monitoreando la productividad y a las personas.

4.3 Tercer objetivo especifico
Por ultimo, con respecto al tercer y ultimo objetivo especifico:
e Seleccionar las propuestas idoneas y aplicables a la empresa Agroindustrial Zeledon
Maffio, de las ultimas tendencias a nivel laboral de los programas mas exitosos de

induccidn aplicado por grande y reconocidas empresas.

Por lo cual corresponde a un objetivo con funcion mas de aplicacion que de mostrar,
sin embargo, para satisfacer el mismo, se realizé una investigacion en fuentes secundarias
para obtener como resultado aquellas propuestas que mejoren el programa de induccion de
la empresa.

El uso de la tecnologia hoy en dia es necesario en una empresa, las empresas en la
actualidad se encuentran en un mundo completamente digitalizado, y cuya comunicacion y
socializacion depende mucho de las tecnologias, por este motivo es importante utilizar estas
tecnologias para simplificar lo mas que se pueda aquellos procesos aplicados de mediante la
presencialidad.

Tomando en cuenta propuestas como las aplicadas en la empresa Gamelearn S.L., la
cual corresponde a una plataforma de game-based learning con mayor premiacion y en la
cual se realizan videojuegos con un proposito de capacitacion empresarial. En esta compafiia

se caracteriza por ser atentos anfitriones: “Desde que la oferta es aceptada, el
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acompariamiento es integral, explicando con detalle cada fase, preparando el escenario de
acogida presencial, basado en una bienvenida célida y humana que rompa las barreras e
incertidumbres de lo desconocido lo antes posible” (Gamelearn Team, 2019).

Profundizan a su vez la creacion de un sentido de pertenencia en las nuevas personas
colaboradoras, que estos se sientan importantes y un engranaje fundamental en el desarrollo
de la empresa, por lo cual en esta empresa utilizan lo que ellos mismos producen, los Serious
Games, ADA, para establecer un proceso de integracion de nuevos empleados de manera
adecuada, mediante un videojuego logran comunicar de manera efectiva la informacién
importante referente a la empresa en un proceso de induccion, comunican los valores y la
cultura que la empresa tiene y mediante videos subidos en la plataforma de YouTube
muestran como es el funcionamiento de la empresa, los procesos que realizan, las jornadas
laborales diarias, los tiempos de descanso y las actividades que pueden realizar en ellos, asi
como los premios por su trabajo como actividades mensuales que llaman “happy Fridays” y
viajes anuales que llaman “Team Building”. (Gamelearn Team, 2019).

Por otra parte, una empresa que ha revolucionado su programa de induccion y se
considera como uno de los mas exitosos es la empresa Twitter, la cual mediante un programa
de induccién que llaman “from yes to desk” han destacado a nivel mundial.

En Twitter el proceso de “from yes to desk” se centra en ofrecer una buena
experiencia a los nuevos colaboradores desde el momento el que dan el si para trabajar en la
empresa y lo contindan hasta que se sientan por primera vez en su escritorio, por el eso el
desde el “si” hasta el “escritorio”, todo este proceso incluye una guia con 75 pasos en la que
los miembros de los departamentos de recursos humanos, reclutamiento e IT participan para
asegurarse que los nuevos colaboradores cuentan con su email activo, sus mesas preparadas

y toda la documentacion sobre sus nuevos puestos de trabajo en orden. Como punto final los
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miembros del equipo de onboarding de la empresa deja sobre las mesas de los nuevos
colaboradores una botella de vino como una muestra de una calurosa bienvenida. (Gamelearn
Team, 2019).

Como parte del proceso de socializacion, la empresa Twitter no deja de lado la
importancia de la adecuada socializacion de sus colaboradores, es por esto que durante las
primeras semanas, los recién llegados tampoco estan solos durante su primer desayuno o
comida, el equipo de recursos humanos se asegura de que sus jefes y varios miembros de su
equipo acompafien a la nueva persona colaboradora en estos momentos y todos los
departamentos de la compafiia se encargan de explicarle los detalles necesarios para trabajar
lo mas pronto posible tales como el funcionamiento de la compafiia, la cultura corporativa,
etc. (Gamelearn Team, 2019).

Otra empresa que destaca en su programa de induccién es MailChimp, la cual aplica
una induccién de personal con la primera semana sin trabajar, segin Gamelearn Team (2019)
en un post de su pagina gamelearn:

“Puede sonar contraproducente, pero MailChimp tiene una estrategia revolucionaria

en su proceso de induccion de personal: asegurarse de que los nuevos empleados no

trabajan durante su primera semana. De esta forma buscan un proceso
de onboarding intenso y completo durante los primeros cinco dias, de tal forma que

a partir de la segunda semana puedan funcionar casi al 100%. Segun la propia

compaifiia, la tasa de abandono es de tan solo un 4%.

¢ Como funciona exactamente su proceso de induccién de personal? En su primer dia,

los nuevos empleados son recibidos con una bolsa de MailChimp llena

de merchandising de la empresa. Desde el primer momento se busca establecer

una conexion directa con los managers, quienes cumplen un rol muy importante
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en todo el proceso de induccion. Ademas, a los recién llegados se les asigna un
compaiero (denominado “Chimpanion”) que les ayuda a resolver cualquier duda y a
darles una imagen mas informal de la empresa. Normalmente los “Chimpanion” son
empleados sénior que llevan varios afios en la compafiia, lo que facilita ampliar las
relaciones sociales y laborales de los recién llegados.

Durante el resto de la semana, los nuevos empleados de MailChimp reciben
toda la informacion que necesitan sobre la historia de la empresa, el funcionamiento
de los distintos departamentos, los proyectos en marcha, la cultura empresarial o los
beneficios adicionales de trabajar en MailChimp. También durante estos primeros
dias, todos los empleados realizan la prueba de personalidad Birkman, que es

compartido con los managers de sus equipos” (Gamelearn Team, 2019).
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CAPITULO V: DISCUSION

En base a los resultados obtenidos en el capitulo anterior, en este capitulo se
realiza el anélisis de la informacion a través de la discusion e interpretacion, con el

proposito de dar una solucidn al planeamiento del problema de investigacion.

5.1 Primer Objetivo Especifico
El primer objetivo especifico menciona:
e Determinar el estado actual del programa de induccion en relacion con la
adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona

colaboradora de Agroindustrial Zeledén Maffio.

5.1.1 Métodos de socializacion en la induccion.

Segun los resultados obtenidos en la investigacion titulada “Evaluation of the
New Employee Onboarding Training Program” en el capitulo 1, (Verheyden,2022)
menciona que los empleados reconocen la importancia de técnicas de socializacion
incluyendo actividades en reuniones, fuera de las horas sociales laborales y
acercamientos con los comparieros de trabajo para conectarse adecuadamente con ellos,
en relacién con los resultados obtenidos en la investigacién desarrollada en el capitulo
IV la empresa es consciente en la importancia del proceso de socializacion y desarrollan
actividades grupales con los colaboradores para que aumentar la socializacion en su
empresa.

En relacion con el objetivo podemos evidenciar que la empresa Agroindustrial

Zeledon Maffio en cuanto a la adaptacion social presenta actividades para obtener esta,
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sin embargo, puede ser mejorada mediante las técnicas aplicadas por las otras empresas

en las entrevistas.

5.1.2 Técnicas para reducir la curva de aprendizaje

Segun Garcia (2014) en su trabajo de investigacion “Importancia de la induccion
para el desempeno del personal de la mediana empresa industrial”’, obtuvo como
discusion la importancia de un programa de induccion estructurado, que le brinde a los
nuevos colaboradores herramientas para desarrollar sus funciones o responsabilidades
con una base que garantice una adaptacion optimamente posible y eficaz, en relacion
con los resultados obtenidos mediante la investigacion realizada en el capitulo 1V, la
empresa es consciente de la importancia de la induccién en funcion de reducir la curva
de aprendizaje, la empre cuenta en su programa de induccién con explicaciones de los
errores mas comunes en cada puesto de trabajo, asi como el funcionamiento de toda la
empresa en general y realiza técnicas de retroalimentacion semanales con la nueva
persona colaboradora para lograr una adaptacion adecuada.

En relacion con el objetivo y la pregunta problema, la empresa, aunque realiza
actividades previas para reducir la curva de aprendizaje, estas pueden ser
complementadas con las técnicas y herramientas utilizadas por las empresas que se

entrevistaron.

5.1.3 Proceso de Seleccion y Reclutamiento
Segun Castro (2018), La socializacion se inicia en las entrevistas de seleccién
mediante las cuales el candidato conoce su futuro ambiente de trabajo, el gerente y el

estilo de administracidn, etc. incluso antes que sea aceptado, el proceso de seleccion le
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permite obtener informacion y observar como funciona la organizacion y como se
comportan las personas que conviven en ella.

En concordancia con lo anteriormente mencionado el analisis de resultados de la
entrevista realizada a la gerencia de Recursos Humanos de la empresa se evidencia que
durante el proceso de reclutamiento y seleccion se mantiene un educado ambiente de
socializacion de manera presencial entre la posible persona colaboradora y el encargado
del proceso, sin embargo, es importante incluir en este proceso una socializacién via
remota que permita una mejor comunicacion de manera no presencial, por ejemplo: con
posibles colaboradores que por cuestiones de tiempo y distancia no pueden viajar hasta

la empresa o realizar este movimiento requiere de un gasto econémico.

5.2 Segundo objetivo especifico
El segundo objetivo especifico menciona:
e Catalogar los requisitos adecuados de un programa de induccidn eficiente basado
en la aplicacion de un benchmarking y opiniones de expertos que mejoren la
adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona

colaboradora de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio.

5.2.1 Proceso de reclutamiento, seleccion e induccion.

Considerando el proceso para la obtencién de resultados mediante un
Benchmarking, obtenemos que los expertos o encargados del area de recursos humanos
de empresas reconocidas a nivel nacional hacen énfasis en que para la obtencion de un
adecuado proceso de reclutamiento, seleccion e induccién se deben manejar tanto una

induccidn especifica como una general en términos de la empresa y el puesto especifico
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de trabajo, por otra parte, ambos coinciden en que se debe realizar un proceso de
seguimiento de 3 meses para que la nueva persona colaboradora se sienta acompafia y
guiada por un supervisor que lo instruye en su puesto durante ese periodo.

En contexto con la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio y los resultados
obtenidos mediante la entrevista a la persona encargada del area de recursos humanos,
la empresa no cuenta con las técnicas de asignacion de un padrino o tutor durante las
primeras semanas dentro de la empresa, por lo cual en relacion con el objetivo esta
técnicas son aplicadas y consideradas adecuadas en un programa de induccion eficiente,
por lo cual se consideran como herramientas aplicables en la empresa Agroindustrial

Zeledon Maffio.

5.2.2 Métodos de adaptacion social

En funcidn a técnicas o0 métodos para la adaptacidn social, las empresas a las
cuales se les realizo la entrevista concuerdan en la importancia del acompafiamiento que
debe recibir la nueva persona colaboradora en sus primeros dias, desde la asignacion de
un padrino que lo apoye y guie dentro de la empresa y le permita adaptarse de manera
adecuada con el entorno y sus nuevos comparfieros de trabajo. En contraste con los
resultados obtenidos en la entrevista realizada a la empresa Zeledon Maffio,
encontramos que esta le da importancia al proceso de adaptacion social y asigna al
supervisor o jefe del area presentar a la nueva persona colaboradora con sus compafieros
de puesto, sin embargo, no se evidencia la asignacion de un padrino que le muestre al
nuevo colaborador no solo el entorno especifico en el que él se va a desenvolver, sino

que también le muestre las distintas areas de la empresa.
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En relacion con el objetivo, la aplicacion del benchmarking en funcién de
encontrar las técnicas adecuadas y eficientes actuales para la adaptacion social, la
empresa debe considerar mejorar aspectos e implementar las técnicas de seguimiento y
acompariamiento de la nueva persona colaboradora durante sus primeras semanas con el

fin de adaptar al mismo lo mas pronto posible.

5.2.3 Métodos para reducir la curva de aprendizaje y optimizar la productividad

Segun lo obtenido mediante la encuesta a las empresas, los encargados del area
de recursos humanos de ambas empresas coinciden en que es importante para reducir la
curva de aprendizaje la formulacion y aplicacion de evaluaciones periddicas que
permitan durante los periodos de prueba para la nueva persona colaboradora evaluar su
desempefio en el area de trabajo y de esta forma verificar si esta cumple en el puesto o si
no aplicar rotaciones a otras areas, ademas, de manera particular la empresa Dos Pinos
mantiene en su induccion virtual muchos contenidos donde la nueva persona
colaboradora puede aprender de todos los procesos que se desarrollan en la empresa.

En concordancia con lo anteriormente mencionado el anélisis de resultados de la
entrevista realizada a la gerencia de Recursos Humanos de la empresa se evidencia que
le dan importancia a la reduccion de la curva de aprendizaje en la induccion mediante la
explicacion en una charla general de todos los procesos que se realizan en la empresa y
las técnicas que utilizan para realizar los productos, sin embargo todo queda en una
charla presencial y es recomendable para empresa apoyarse de las herramientas
tecnoldgicas para la creacion de material que permita a la nueva persona colaboradora
aprender de los distintos productos y procesos que realizan en la empresa de manera mas

sencilla y al alcance de la mano.
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Por ultimo, en relacién con el objetivo es importante considerar que, en cuestion
de la evaluacion, la empresa desarrolla sus técnicas de manera similar a las empresas
Dos Pinos y Alimentos Prosalud, las 3 empresas realizan evaluacion con metas diarias,
semanales 0 mensuales, y procesos de retroalimentacion para la nueva persona
colaboradora.

5.3 Tercer objetivo especifico
El tercer objetivo especifico menciona:
e Seleccionar las propuestas idoneas y aplicables a la empresa Agroindustrial

Zeleddn Maffio, de las Gltimas tendencias a nivel laboral de los programas mas

exitosos de induccion aplicado por grande y reconocidas empresas.

5.3.1 Tecnologias en el proceso de induccién

Para este apartado se considerd oportuno la realizacion de un proceso de
investigacion con el fin de indagar y buscar las técnicas tecnologias que aplican
empresas reconocidas a nivel mundial y que pueden ser aplicables a la empresa
Agroindustrial Zeledon Maffio, dentro de estas propuestas se encuentra la realizada por
la empresa Gamelearn S.L, la cual utiliza una plataforma en la que desarrollan
videojuegos que transmiten de manera efectiva la informacién importante de la empresa,
por otra parte, aprovechan las aplicaciones como YouTube para realizar videos donde
muestran el funcionamiento de la empresa.

En base a la investigacion de tendencias tecnologias de empresas a nivel mundial
y la entrevista realizada al area de recursos humanos de la empresa, en relacion con el

objetivo se puede evidenciar que las técnicas de creacion de material audiovisual que
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permita un mejor conocimiento de la empresa son aplicadas por la empresa
Agroindustrial Zeledén Maffio sin embargo no estan actualizadas ni cuentan con un
video de induccidn en redes, lo cual se consideran idéneas para la aplicacion en la

empresa.

5.3.2 Nuevas tendencias en los procesos de induccion.

Segun (Gamelearn Team, 2019), empresas como Twitter y MailChimp presentan
una estrategia revolucionara en sus procesos de induccién, MailChimp por su parte con
su propuesta de los 5 primeros dias sin trabajo el cual busca asegurar un funcionamiento
casi del 100% y Twitter con su método “from yes yo desk” el cual busca ofrecer una
experiencia inolvidable para los nuevos colaboradores desde el momento en el que dicen
si hasta que llegan a su puesto de trabajo.

En relacion con las nuevas tendencias de estas empresas reconocidas y los
resultados obtenidos en la entrevista al area de recursos humanos de la empresa, se puede
evidenciar que las estrategias mencionadas no son implementadas por el area de recursos

humanos de la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio.



86

CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

En este capitulo se presenta las ideas desarrolladas en el capitulo anterior, en el
cual se realiz6 un andlisis mediante el contraste de las respuestas obtenidas en las
entrevistas, el proceso de benchmarking y los antecedentes, con los objetivos de
investigacion planteados. En este capitulo se busca determinar una conclusion en
funcidn de los objetivos, asi como su respectiva recomendacion.

Las conclusiones y recomendaciones se han estructurado en funcion de cada
objetivo con su respectivo indicador de logro, por lo cual se ordenan en una tabla
compuesta por dos columnas, en la primera columna se desarrollan las conclusiones a
las que ha sido posible llegar en relacidn con cada indicador y en la segunda columna se

desarrollan las recomendaciones del caso segun las conclusiones establecidas.

6.1.1 Primer Objetivo Especifico.
El primer objetivo especifico de la investigacion sefiala:
e Determinar el estado actual del programa de induccion en relacién con la
adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona

colaboradora de Agroindustrial Zeledén Maffio.



Tabla 3

Conclusiones y Recomendaciones
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CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:

Métodos de socializacion en la induccion

La socializacibn es un proceso
importante y trascendental a la hora de
obtener resultados satisfactorios al
desarrollar y aplicar un programa de
induccién.

Esté claro que la adaptacion social del
nuevo colaborador inicia desde el
primer momento de contacto en las
fases de seleccion y reclutamiento del
personal y a medida que avanza en su
proceso de induccion ese proceso de
adaptacion social debe seguir de
manera continua mediante mecanismos
y técnicas de socializacion.

Si bien la empresa Agroindustrial
Zeleddn Maffio, evidencian

mecanismos de socializacion que

permiten la adaptacion social, queda en

Se determino la ligera deficiencia en el
programa de induccién en cuanto al
proceso de adaptacion social y resulta
conveniente que la empresa mejore 0
implemente mecanismos de
socializacion un poco mas actualizados
en su proceso de induccién y no se base
Unicamente en las actividades grupales
y los tiempos de almuerzo en la
empresa para incentivar la
socializacion, mecanismos como los
aplicados por las empresas nacionales
entrevistadas, como lo son la
asignacion de un guia que lo acompafie
en la presentacion con sus demas
comparfieros de trabajo y lo integre de

manera mas eficiente en grupos durante

las horas de receso o almuerzo son



evidencia mediante del Benchmarking
y las entrevistas, que empresas
reconocidas a nivel nacional e
internacional utilizan mecanismos mas
practicos y con mayor alcance a la hora
de integral y adaptar a la nueva persona

colaboradora en su empresa.
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mecanismos que pueden ser aplicados

en la empresa.

INDICADOR:

Técnicas para reducir la curva de aprendizaje y mejorar la productividad

El proceso de induccion es importante
a la hora de reducir la curva de
aprendizaje de la nueva persona
colaboradora y este debe contemplar un
programa de induccion adecuadamente
estructurado a la hora de brindar
herramientas que garanticen la
adaptacion optima y eficaz de las
nuevas personas colaboradoras en sus
puestos de trabajo.

En la actualidad las empresas se apoyan

de herramientas tecnoldgicas para la

reduccion de la curva de aprendizaje,

Se evidencia un adecuado abordaje de
la curva de aprendizaje en el programa
actual de la empresa, sin embargo,
requieren de la presencialidad de la
nueva persona colaborada para recibir
las charlas y herramientas empleadas
en el programa de induccién, por lo
cual es recomendable complementar
estas actividades con la utilizacion de la
tecnologia, asi como otras técnicas
aplicadas por otras empresas que se
abordaran mas adelante en los

siguientes objetivos.



con respecto a la  empresa
Agroindustrial Zeledon Maffio se
concluye que esta presenta
herramientas eficientes a la hora de
disminuir la curva de aprendizaje y
realizan en su proceso de induccién
charlas para mostrar las formaen la que
se desarrollan los productos en la
empresa, asi como la supervision
semanal de la nueva persona
colaboradora, sin embargo estas

pueden ser complementadas mediante

el uso de la tecnologia.
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INDICADOR:

Proceso de Seleccion y Reclutamiento

El proceso de seleccion y reclutamiento
como se menciond anteriormente es
una base importante y complementario
del proceso de induccion del personal,
en este deben considerarse aspectos
incentiven  la

importantes  que

adaptacion social de la que puede ser la

Por lo cual, en esos aspectos se
evidencia una carencia en la adecuada
comunicacion de la futura nueva
persona colaborada y la empresa en el
proceso de seleccion y con la nueva
persona colaborada en el proceso de

induccidn, se recomienda a la empresa



futura persona colaboradora de la
empresa. En relacion con laempresa en
estudio, esta no solo requiere de
personal en sus instalaciones
principales 'y requieren de la
participacion de personas que se
encargan de puestos como los gerentes
de venta, por lo cual el proceso de
seleccion 'y reclutamiento se ve
afectados por factores como el tiempo

y la distancia entre la futura nueva

persona colaboradora y la empresa.

6.1.2 Segundo Objetivo Especifico.
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aplicar técnicas que permitan una
comunicacion eficiente y sencilla entre
las personas que quieren ingresar y que
ingresan a la empresa, estas técnicas
pueden estar respaldadas mediante el

uso de la tecnologia.

El segundo objetivo especificcono de la investigacion sefiala:

e Catalogar los requisitos adecuados de un programa de induccion eficiente basado en

la aplicacién de un benchmarking y opiniones de expertos que mejoren la

adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona

colaboradora de la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio.



Tabla 4:

Conclusiones y Recomendaciones
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CONCLUCIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:

Proceso de reclutamiento, seleccién e induccion.

Mediante la aplicacion de un
benchmarking a las empresas
nacionales Dos Pinos y Alimentos
Prosalud, se puede concluir que estas
enfatizan en la importancia de un
adecuado proceso de reclutamiento,
seleccion e induccién, ambas empresas
consideran que el proceso debe tener un
tiempo minimo de 3 meses donde se
garantiza mediante las distintas
actividades y herramientas la eficiente
adaptacion en todos los aspectos de la
nueva persona colaboradora,
agroindustrial Zeledén Maffio realiza
su proceso considerando los 3 meses de
duracion y lo finalizan con una

evaluacion de la productividad y otros

aspectos de socializacion de la nueva

En base a lo obtenido en el capitulo 5 se
recomienda  que, la  empresa
Agroindustrial Zeleddn Maffio
capacite a sus colaboradores del area de
recursos humanos en herramientas
tecnolégicas de comunicacion 'y
ofrezca sus procesos de reclutamiento y
seleccion mediante videollamadas que
faciliten la comunicacion con aquellas
personas que optan por un puesto de
gerente de ventas y por su lejania con la
empresa se dificulta realizar un proceso
de seleccidn y reclutamiento de manera
presencial, asi como la creacion de
videos o material audiovisual en
plataformas como las redes sociales

para que las personas que tengan

intenciones de querer ingresar a laborar



persona colaboradora que les permite
determinar si la persona es apta para el
puesto o no.

Por ultimo, tanto las empresas
entrevistas como la empresa en estudio
realizan filtros adecuados en el proceso
de reclutamiento y seleccién, por lo
cual no hay una distincion relevante en
dichos procesos, sin embargo, las
empresas entrevistadas se apoyan de las
herramientas tecnoldgicas para facilitar
los procesos de reclutamiento vy

seleccion.
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en laempresa conozcan de la mismasin
la necesidad de asistir de manera

presencial.

INDICADOR:

Métodos de adaptacion social

Las principales técnicas de adaptacion
social de las empresas consideradas en
el estudio se basan principalmente en
un acompafiamiento continuo de la
nueva persona colaboradora en la
empresa,  caracterizado por la

asignacion de padrinos que acompafian

a la nueva persona colaboradora

Se recomienda a la empresa

Agroindustrial Zeleddn Maffio,
incorporar en sus técnicas de
socializacion, no solo recargar en el
supervisor de cada area el proceso de
adaptacion social de la nueva persona
colaboradora, y seleccionar a distintos

colaboradores con experiencia Yy



durante las primeras semanas de su

ingreso a la empresa.
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tiempo en la empresa para asignar la
labor de acompafar e integrar a la
nueva persona con sus compafieros de
trabajo y con los trabajadores en
general de la empresa, esto no solo
permitird la adaptacion social de la
nueva persona colaboradora y a su vez
incentivara un clima organizacional

adecuado entre los colaboradores.

INDICADOR:

Métodos para reducir la curva de aprendizaje y optimizar la productividad

Las principales técnicas para la
reduccion de la curva de aprendizaje y
optimizacion de la productividad
desarrolladas por las empresas en
estudio se basan principalmente en la
realizacion de evaluaciones periddicas,
si bien los puestos operativos requieren
de una evaluacion distinta en funcion
de los puestos administrativos los
cuales centran su trabajo en la

utilizacion de recursos informatica,

Se recomienda a la empresa la
complementacion a sus herramientas
para la disminucion de la curva de
aprendizaje mediante la asignacién de
un tutor que complemente al
supervisor, una persona colaboradora
con amplia experiencia en cada labor
especifica y que esta sirva de instructor

durante las primeras semanas de la

nueva persona colaboradora.



para las empresas en estudio es
importante  la  realizacion  de
evaluaciones de manera periodica, asi
como la asignacion de metas a cumplir
a mediano y corto plazo para garantizar
la maxima productividad posible. En
cuanto a la reduccion de la curva de
aprendizaje, en conclusion, es
importante la asignacion de un
supervisor y de un tutor durante el
periodo de induccion laboral, donde se
le ensefie a la nueva persona
colaboradora las actividades que debe
desarrollar y como realizar las mismas.
Por ultimo, se concluye la importancia
de la tecnologia en funcion de querer
reducir la curva de aprendizaje, en las
empresas en estudio mediante las
entrevistas, se evidencia la utilizacion
de recursos audiovisuales donde se

explica el desarrollo de cada proceso

dentro de la empresa.
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Incluso para garantizar un mayor
porcentaje de éxito en la diminucion de
la curva y la optimizacion de la
productividad, se recomienda en su
posibilidad  técnicas como las
empleadas por la empresa MailChimp,
donde en su proceso de induccion los
nuevos colaboradores no trabajan
durante su primera semana y en su
lugar se asignan actividades que
fomenten conocer el entorno de la
empresa, socializar y mediante el tutor

aprender las labores que debe realizar

€n Su cargo.



6.1.3 Tercer Objetivo Especifico.
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El tercer objetivo especifico de la investigacion sefala:

e Seleccionar las propuestas idoneas y aplicables a la empresa Agroindustrial Zeleddn

Maffio, de las Gltimas tendencias a nivel laboral de los programas mas exitosos de

induccion aplicado por grande y reconocidas empresas.

Tabla b

Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:

Tecnologias en el proceso de induccion

Mediante la investigacion de empresas
reconocidas a nivel mundial en cuanto
a tendencias en su programa de
induccidén, podemos concluir que el uso
de la tecnologia en este proceso es
fundamental y que con el mundo
cambiante en el que estamos el uso de
la tecnologia se convirti6 en una
herramienta que permite obtener mas
alcance y mejores resultados en cuanto

al proceso de seleccion reclutamiento e

Se recomienda a la empresa basarse en
técnicas y herramientas aplicadas por
las empresas seleccionadas, técnicas
como la creacion de material
audiovisual para presentar a la empresa
y presentar aspectos generales de la
misma, asi como la utilizacion de las
redes sociales para tener un mayor
alcance en cuanto al reclutamiento de la
nueva persona, que las personas puedan

conocer e enterarse por la empresa

mediante las redes sociales, asi como



induccion de los nuevos colaborares de
una empresa.

Hoy en dia el uso de la tecnologia se
convirtio en algo estrictamente
necesario a incorporar en el area de
recursos humanos de una empresa y es
de atil aplicacion a la hora de obtener
buenos resultados y renovar esos

métodos clasicos de los procesos de

reclutamiento, seleccion e induccién.
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ser informado de manera eficaz cuando
hay procesos de reclutamiento de

personal.

INDICADOR:
Nuevas tendencias en los procesos de induccion

Segun las investigaciones a empresas
reconocidas por su innovacion en
cuanto al proceso de seleccion,
podemos concluir que estas rompen
con las barreras de lo tradicional y se
centran en desarrollar un proceso de
induccidn que garantice la comodidad e
integracion adecuada de la nueva
persona, dentro de esos mecanismos
podemos concluir la importancia en

lograr que el proceso de induccion sea

Se recomienda la incentivacion de
componentes mas  afectivos y
emocionales en el proceso de
induccién, es importante que la
empresa realice una induccion en la
cual se trate de manera especial al
nuevo colaborador, en empresas como
Twitter, en el momento que llegan a su
oficina de trabajo se encuentran con

mensajes de bienvenida e incluso una

botella de vino para incentivar esa



una bienvenida amena y comoda para
la nueva persona colaboradora, que este
se sienta verdaderamente importante
dentro de su nuevo trabajo y se sienta

acompariado por todos.
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comodidad y una bienvenida calurosa
que cree un vinculo entre la empresa y
la nueva persona colaboradora desde su

ingreso a la empresa.
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CAPITULO VII: PROPUESTA*

7.1  Nombre de la propuesta
Aspectos para la mejora del programa de induccion en relacion con la eficiencia en
la adaptacion social, reduccion de la curva de aprendizaje y la productividad de la nueva

persona colaboradora.

7.2 Institucion, organizacion o poblacion en la cual se desarrollara

Empresa Agroindustrial Zeledén Maffio.

7.3 Objetivo general y especificos de la propuesta
Objetivo general
e Aplicar los factores que determinaran la mejora del programa de induccion aplicado
por el departamento de recursos humanos relacionado con eficiencia en la adaptacion
social, curva de aprendizaje y productividad de la nueva persona colaboradora de la
empresa Agroindustrial Zeledon Maffio de Puntarenas, Costa Rica, durante el afio

2023.

Objetivos especificos
e Complementar el programa de induccion de la empresa Agroindustrial Zeledon
Maffio con las técnicas investigadas mediante el benchmarking para mejorar la

adaptacion social de la nueva persona colaboradora.
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e Complementar el programa de induccion de la empresa Agroindustrial Zeledon
Maffio con las técnicas investigadas mediante el benchmarking en funcion de reducir
la curva de aprendizaje y aumentar la productividad de la nueva persona

colaboradora.

e Aplicar en el programa de induccion de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio
las técnicas investigadas mediante las Gltimas tendencias en programas de induccion
de empresas reconocidas a nivel mundial en base a fortalecer el uso de las tecnologias
para mejorar la adaptacion social, disminuir la curva de aprendizaje y aumentar la

productividad.
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7.4  Cronograma de actividades y responsables

Tabla 6

Actividades complementarias del proceso de induccién para la mejora de la adaptacion
social, disminucion de la curva de aprendizaje y adecuada productividad de
Agroindustrial Zeledon Maffio, 2023.

Actividad Encargado Semana

112|3|4(5|6|7|8|9|10|11

12

Material audiovisual para dar la bienvenida a

la empresa. Encargado del programa de

induccion
Presentacion power point o video de la

- " Encargado del programa de
informacion general de la empresa. E prog

induccion
Asignacion del supervisor, compafiero guia y ]
presentacién con sus compafieros de trabajo. Encargad_o(;iel programa de
induccion

Semana de aprendizaje sin participacion.
Supervisor y compafieros de trabajo

Socializacion con sus compafieros de trabajo
especifico y generales de la empresa. Compafiero guia

Conocimiento de las areas recreativas de la
empresa. Compariero guia

Ensefianza continua sobre las labores a realizar

en el cargo especifico. Supervisor y compafieros de trabajo

Entrevista semanal para valorar el desempefio ) )
de la nueva persona colaboradora. Guia, supervisor y'Encargado del
programa de induccion

Seguimiento y confirmacion de las etapas de

aprendizaje. Encargado del programa de
induccion
Realizacion de encuesta de validacion a la do del d
nueva persona colaboradora. Encargado del programa de
induccion

Encuesta sobre el proceso de aprendizaje y Encaraado del programa d
aplicacion de habilidades blandas de la nueva cargaco el programa e

persona colaboradora. induccion

Fuente: Elaboracion Propia.

Como el objetivo de la investigacion es la complementacion y mejora de aspectos
fragiles del programa de induccion, en este apartado se abordan las actividades que se
consideran necesarias aplicar en cada etapa de la induccion para mejorar la misma en
términos de adaptacion social, disminucién de la curva de aprendizaje y adecuada

productividad.
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7.5  Presupuesto necesario para su implementacion

La mayoria de las actividades que se desarrollan en la propuesta corresponde a
actividades que el personal encargado del proceso de induccién de la empresa puede elaborar
y aplicar sin un costo adicional, sin embargo, actividades que requieren del uso de medios de
comunicacion virtual y la creacion de los videos informativos de los aspectos generales de la
empresa requieren de un experto en creacion de material audiovisual.

para la propuesta se recomienda la creacion de un video informativo donde se pueda
utilizar el mismo como herramienta para dar la bienvenida a la empresa, la compariia Social
Verde se encarga de realizar marketing digital para empresas en Costa Rica, se realizé la

cotizacion del video en cuestion con esta compafiia y se detalla a continuacion:

Nombre

Detalle del proyecto

Total SIN IVA $2.800,00

METODOS DE PAGO

VIATICOS

$200,00

Suena, Crea y Alcanza

Suena, Crea y Alcanza
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7.6  Fases de la propuesta

Con la finalidad de una mejor comprension se detallaran las actividades de la
propuesta agrupadas en fases del proceso de induccion. En la primera fase se inicia desde
el momento en el que entra una solicitud de un puesto y se realizan los procesos de
seleccidn y reclutamiento de la nueva persona colaboradora hasta su primera semana en

la empresa por lo cual las siguientes actividades buscan reforzar esta fase:

® Material audiovisual para dar la bienvenida a la empresa.

Esta actividad busca reforzar la comunicacién entre la nueva persona
colaboradora y la empresa, en esta se presenta un video informativo sobre la empresa
donde se dé la bienvenida a la misma a la nueva persona colaborada, el video debe
mostrar informacion relevante de la empresa, como el entorno de trabajo y resaltar los
valores de compafierismo, asi como un poco de la historia de la empresa, también es
importante que en este video se conozcan a los jefes inmediatos y a las personas con alto
cargo de cada area de trabajo, con el fin de que la nueva persona colabora conozca de
antemano un poco no solo del entorno de la empresa sino también a su jefe inmediato.
El video debe ser enviado a la nueva persona colabora después del proceso de seleccién

y reclutamiento en la primera semana de su proceso de induccion.

® Presentacion power point o video de la informacién general de la empresa.
Esta actividad debe realizarse el primer dia de la primer semana del proceso de
induccién, mediante una presentacion power point o un video informativo se deben

trasmitir la informacién general de la empresa, ya sea que este paso de la primera fase
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del proceso se realice mediante una video llamada o de manera presencial y debe incluir
aspectos como: objetivos y metas de la empresa, estructura de la empresa, quienes
integran la empresa, a que tipo de actividades se dedican, servicios que brinda la
empresa, normas y politicas, valores de la empresa. Por ultimo, se recomienda que este
material audiovisual o presentacion power point sea enviada a la nueva persona

colaboradora y tenga alance al material en cualquier momento.

® Asignacion del supervisor, compafiero guia y presentaciéon con sus
compaiieros de trabajo.

En esta actividad que se debe realizar los primeros dias de la primer semana del
proceso, se asigna el supervisor a cargo de la nueva persona colaboradora segun el area
de trabajo en el que se va a desempefiar y a su vez se debe realizar la presentacion con
su compafiero guia, Agroindustrial Zeledén Maffio mencionaba que su proceso de
induccion se realiza con a lo sumo 4 o 5 personas que son de nuevo ingreso, por lo cual

con la asignacion de 2 personas guias por grupo estaria adecuadamente cubierto.

En la segunda fase se consideran actividades donde la nueva persona
colaboradora comienza a integrarse a su grupo y entorno de trabajo, para esta fase se

plantean las siguientes actividades:

® Semana de aprendizaje sin participacion.
En esta actividad que ocurre durante la primera semana, el nuevo colaborador se
incorpora a la empresa, este mismo después de ser presentado con sus comparieros de

trabajo y asignado su compariero guia y supervisor, debe ser incorporado en su puesto
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de trabajo, durante lo que reste de la primera semana del proceso la nueva persona
colaboradora asiste a la empresa durante el periodo laboral para ser ensefiado por sus
compafieros de puesto, se debe guiar a la nueva persona colaboradora para que esta
observe todos los productos y habilidades que debe desarrollar y como realizarlas

adecuadamente.

® Socializaciéon con sus comparieros de trabajo especifico y generales de la
empresa y conocimiento de las areas recreativas de la empresa.

En esta actividad que ocurre durante los 3 meses recomendables para el proceso
de induccién, el compafiero guia asignado a la nueva persona colaboradora es el
encargado durante las primeras 2 semanas de mostrarle a la misma, las zonas de
recreacion, zonas de almuerzo, entre otras. Ademas, es importante que la persona guia
ayude en el proceso de adaptacion social durante los 3 meses del proceso de induccion,
presentando a la nueva persona con los demas compafieros y compafieras de trabajo e
integrando a la misma en charlas y que de esta manera se integre de manera adecuada

con toda la empresa.

® Ensefianza continua sobre las labores a realizar en el cargo especifico
Esta actividad busca a aportar a la técnica para la mejora de la productividad de
la empresa, si bien el pago variado en funcion de la productividad motiva a la persona
colaboradora, esta técnica a su vez busca disminuir la curva de aprendizaje, durante los

3 meses del proceso de induccidn el supervisor debe estar atento a las labores de la nueva
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persona colaboradora, y mediante a la ayuda de los comparieros y comparieras de trabajo,

realizar correcciones a posibles errores que la persona cometa.

® Entrevista semanal para valorar el desempefio de la nueva persona
colaboradora.

La empresa ya aplica una reunion con el supervisor para valorar el desempefio,
habilidades, valores y compromiso que la nueva persona colaboradora presenta, sin
embargo, se propone a la empresa a realizar esta actividad 1 vez semanalmente para una
mejor atencion en caso de situaciones que requieran de una intervencion con la nueva

persona colaboradora.

® Seguimiento y confirmacion de las etapas de aprendizaje.

Esta actividad de seguimiento y confirmacién busca brindar a la persona
encargada del proceso de induccién el conocimiento sobre el debido desarrollo del
proceso, esta actividad consta de una reunién con la nueva persona colaboradora para
informar sobre el cumplimiento de las actividades de la semana 1 y semana 2, las cuales
constan de la presentacion con los demas compafieros y compafieras de trabajo, la
semana de aprendizaje, etc. Ademas, se busca que la nueva persona colaboradora
exponga sus experiencias en el proceso de las 2 primeras semanas para futuras mejoras

al mismao.



106

® Realizacion de encuesta de validacion a la nueva persona colaboradora.
Los encargados en el proceso de induccion ya realizan estas encuestas de
validacion a la nueva persona colaboradora, sin embargo, como se considera conveniente
extender el proceso durante los primeros 3 meses, es recomendable que esta encuesta de

validacion se realice la Ultima semana de cada mes.

® Encuesta sobre el proceso de aprendizaje y aplicacion de habilidades blandas de
la nueva persona colaboradora.

Esta encuesta sobre el proceso de aprendizaje y la aplicacion de habilidades
blandas la empresa la realiza al final del proceso de induccion, y la realiza con el jefe
directo y el supervisor del &rea en el que se encuentre la nueva persona colaboradora, los
cuales brindan retroalimentacion con respecto a los resultados, sin embargo, se considera
conveniente realizar esta encuesta 2 veces durante el mes, con el fin de poder tener un
resultado el cual puede ser intervenido con el fin de mejorarlo y luego al final de los 3
meses un resultado el cual se puede contrastar con el anterior con el fin de evidenciar si

la nueva persona colaboradora progreso o no.

® Consideraciones finales de la propuesta.

Por ultimo, como aplicacion en la propuesta, Agroindustrial Zeledon Maffio
cuenta con una pagina de internet donde ofrecen y muestran sus servicios, esto representa
la utilizacion de la tecnologia en su empresa, sin embargo, se recomienda utilizar esta
pagina para mostrar también material audiovisual donde se explique la informacion

general de la empresa, los valores y principios, metas y objetivos, asi como tambien un
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recorrido por la empresa, como trabajan y cuales procesos y productos realizan con el
fin de que posibles personas interesadas en laboral en la empresa conozcan de antemano
como es el entorno laboral en ella y estén atentas a cualquier proceso de reclutamiento

para estar motivados por participar.
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Lista de Anexos

Anexo 1. Guia de entrevista para persona colaboradora de la empresa en estudio.

Guia de entrevista sobre el programa de induccion
Fecha: Hora:
Lugar (cuidad y sitio especifico):

Entrevistador:
Entrevistado: (nombre, edad, genero, puesto, direccion, gerencia o departamento):

Introduccion:
La presente entrevista pretende la recoleccién de informacion referente a algunos datos
con el programa de induccion y su relacion con la curva de aprendizaje, la productividad
y la adaptacion social de la nueva persona colaboradora con el fin de determinar el estado
actual del programa de induccién de la empresa Agroindustrial Zeledon Mafiio como
objetivo de investigacion para obtener el grado de licenciatura en la Universidad
Hispanoamericana.
Caracteristicas de la entrevista:
¢ Que se hara?:
Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las preguntas las
cuales tomaran en promedio 1 hora aproximadamente, y las cuales seran grabadas para
la transcripcion de la informacion para el beneficio del proyecto.
Voluntariedad:
Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a participar 0
a interrumpir su participacion en cualquier momento.
Confidencialidad:
Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados de este
estudio podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados en reuniones
cientificas, pero de una manera totalmente an6nima. Esto es, las respuestas estaran
desprovistas de cualquier variable o informacion que permita identificar individualmente
a las personas.
Preguntas:
1. ¢Como es el proceso de reclutamiento y seleccién del personal en relacion con la
socializacion con la futura persona colaboradora?
2. ¢Como es la relacion que se presenta entre los encargados de recursos humanos y la
nueva persona colaboradora en el proceso de seleccién y reclutamiento?
3. ¢Describa de manera general las fases que contemplan en el desarrollo del proceso
de induccion de la nueva persona colaborada?
4. ¢Como es el ambiente de socializacién entre la nueva persona colaboradora y sus
nuevos compafieros de trabajo durante el proceso de induccion?
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5. ¢Cuales técnicas de socializacion para la nueva persona colaboradora, implementan
durante la induccién en la fase de ubicacion en el puesto de trabajo?

6. ¢Dentro del programa de induccién cuales actividades plantean que fomenten la
adecuada integracion de la nueva persona colaboradora en funcion de favorecer la
productividad y reducir la curva de aprendizaje?

7. ¢Cudles técnicas implementan para la medicién de la productividad y curva de
aprendizaje de las personas colaboradoras?

8. ¢Cuales técnicas de evaluacion realizan dentro de su programa de induccion para
evaluar el desenvolvimiento de la nueva persona colaborada en la empresa?

9. ¢Considera que las tecnologias pueden favorecer y simplificar los procesos en el
programa de induccién, y considera que estas pueden ser aplicadas en la empresa?

10. ¢Cuéles mejoras podria recomendar realizar en alguna de las fases del programa de
induccion?

Observaciones:
De las gracias e insista en la confidencialidad y la posibilidad de participaciones futuras.

Anexo 2. Guia de entrevista para persona colaboradora de otra empresa.

Guia de entrevista Benchmarking
Fecha: Hora:
Lugar (cuidad y sitio especifico):

Entrevistador:
Entrevistado: (nombre, edad, genero, puesto, direccion, gerencia o departamento):

Introduccion:

La presente entrevista pretende la recoleccion de informacion referente a algunos datos
con el programa de induccion y su relacion con la curva de aprendizaje, la productividad
y la adaptacion social de la nueva persona colaboradora con el fin de definir las técnicas
y practicas empleadas por otras empresas y realizar un benchmarking para la empresa
Agroindustrial Zeledoén Maffio.

Caracteristicas de la entrevista:

¢ Que se hara?:

Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las preguntas las
cuales tomaran en promedio 1 hora aproximadamente.

Voluntariedad:

Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a participar o
a interrumpir su participacion en cualquier momento.

Confidencialidad:

Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados de este
estudio podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados en reuniones
cientificas, pero de una manera totalmente an6nima. Esto es, las respuestas estaran
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desprovistas de cualquier variable o informacion que permita identificar individualmente
a las personas.
Preguntas programa de induccién:
1. ¢Cudles fases consideran en su programa de induccién para la nueva persona
colaboradora?
2. ¢ Cuanto tiempo consideran oportuno para una adecuada induccién de la hueva
persona colaboradora?
3. ¢ Cuales métodos tecnoldgicos utilizan para la realizacién de su programa de
induccion?

Preguntas sobre la adaptacién social:

1. ¢Cuadles técnicas de adaptacion social utilizan durante las diversas fases de su
programa de induccién?

2. ¢Utilizan en su empresa métodos tecnoldgicos para incentivar una adecuada
adaptacion social de la nueva persona colaboradora? ***

3. ¢Cuales técnicas en base a su experiencia podrian emplearse para obtener una
adecuada adaptacion social de la nueva persona colaboradora?

4. ¢Durante el desarrollo del programa de induccion cuales espacios o ambientes
utilizan para la socializacion de la nueva persona colaboradora con su nueva
empresa y sus huevos y nuevos compafier@s de trabajo?

Preguntas sobre la curva de aprendizaje y la productividad:

1. ¢Cuadles técnicas o método utilizan en el programa de induccion para reducir la
curva de aprendizaje de la nueva persona colaboradora en su cargo?

2. ¢Cuales técnicas 0 métodos utilizan para medir la curva de aprendizaje de las
personas colaboradoras de la empresa?

3. ¢Cuales técnicas o métodos utilizan en su programa de induccién para fomentar
una adecuada productividad futura de la nueva persona colaborada?

4. ¢Cudles métodos o técnicas de evaluacion realizan para medir la productividad de
las personas colaboradoras de la empresa?

Observaciones:
De las gracias e insista en la confidencialidad y la posibilidad de participaciones futuras.
Anexo 3. Sistematizacion de las respuestas obtenidas.
Resumen de las respuestas de la Guia de entrevista sobre el programa de induccion
1. ¢Como es el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en relacién con la

socializacion con la futura persona colaboradora?
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Inicia desde el momento en el que hay una solicitud del area, luego se
verifica el perfil del puesto, se utilizan las redes sociales para ofrecer el puesto y
de manera interna también se informa sobre el puesto en oferta, se realizan
procesos de filtracién y luego con respecto a la socializacion se citan a las
personas que pueden cumplir con los requisitos para conocerlos y explicarles
sobre el puesto y preguntas sobre la disponibilidad y salarios que pueden tener
en el puesto, luego si logran pasar el filtro se realiza una entrevista donde se
respeta las partes legales de la reforma procesal laboral y se les realizan preguntas
sobre la actitud de las personas y por Gltimo si aprueba la entrevista se realiza
una valoracion médica como ultimo filtro de aceptacion.
¢Como es la relacion que se presenta entre los encargados de recursos humanos y la
nueva persona colaboradora en el proceso de seleccién y reclutamiento?

Cuando la persona ya se le informa sobre la charla de induccion, se realiza
una charla de aproximadamente de 5 horas donde se abordan aspectos generales
de laempresa, y aspectos legales, de calidad y de salud ocupacional, y por Gltimo
realizan una prueba corta diagnostico para evidenciar la recepcién de la
informacion.
¢Describa de manera general las fases que contemplan en el desarrollo del proceso de
induccidn de la nueva persona colaborada?

Se realiza una charla general independientemente para la posicion que va
a ocupar la persona, dependiendo de la posicién de la persona se realizan
induccion especificas de manera tal que cuando llegue al puesto de trabaje esta
conozca todas las areas que intervienen en el proceso que se desarrolla en su

puesto y por Ultimo se realiza una reunion a las 10 semanas de valoracion de
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ajuste, donde el supervisor informa si la persona puede continuar en el puesto y

se realiza una entrevista para la persona colaboradora para que nos informe como

se sintié en el puesto.

¢Como es el ambiente de socializacion entre la nueva persona colaboradora y sus
nuevos compaferos de trabajo durante el proceso de induccion?

Se realizan una induccion con un grupo minimo de 4 0 5 personas ya que
correspondemos a una empresa mediana con 115 colaboradores, se realiza un
proceso de socializacion continuo donde se realiza un recorrido por todas las
instalaciones y mediante el supervisor realizar una presentacion con el grupo de
trabajo especifico donde este se va a desenvolver.
¢Dentro del programa de induccion cuales actividades plantean que fomenten la
adecuada integracion de la nueva persona colaboradora en funcion de favorecer la
productividad y reducir la curva de aprendizaje?

La induccién en la empresa es un proceso formal que también busca
romper el hielo para que la persona colaboradora conozca como es el trabajo y
que se desarrolla en esa empresa, consideran importante que las nuevas personas
conozcan que se realiza en la empresa, como se realizaban antes los productos y
como los realizan ahora, en la induccién se plantean los principales errores que
se cometen en los errores para que los conozcan y los logren evitar, por otra parte,
realizan retroalimentaciones semanales con la nueva persona para que cada
persona mejore y logre adaptarse adecuadamente en su puesto.
¢Cuéles técnicas implementan para la medicion de la productividad y curva de

aprendizaje de las personas colaboradoras?
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Todos los puestos tienen un pago variable que va en funcion del
cumplimiento de las metas, segun la posicion hay metas diarias, metas semanales
y metas mensuales, entonces cuando hay incumplimientos de las metas se busca
identificar el problema con el colaborador para solucionarlo, por lo cual mediante
esa medicion y establecimiento de metas que se relacionan con el pago incentiva
a la persona colaboradora a realizar de manera adecuada su trabajo y a cumplir
con sus metas. (los pagos variables van en funcién a metas conforme a la
productividad esperada en cada puesto).
¢Cuales técnicas de evaluacion realizan dentro de su programa de induccién para
evaluar el desenvolvimiento de la nueva persona colaborada en la empresa?

Realizamos un formato para el personal operativo, administrativo y
ejecutivo, donde evaluamos en 10 meses no solo la parte de la productividad,
sino que también evallan las habilidades blandas, como la empatia, la
responsabilidad, el trabajo en equipo, donde realizan, por ejemplo: escalas de 1
al 5, donde 1 es la nota mas baja y 5 es una nota excelente, el jefe y supervisor
realiza retroalimentaciones con respecto a los resultados de esa evaluacion de los
3 meses.

Se busca mejorar a las personas en esas habilidades blandas y que ademas de que
tengan buena habilidad en su puesto estos también tengan un buen
desenvolvimiento con los demas compafieros de trabajo.

Mediante ese proceso de evaluacién a las 10 semanas, también realizan
reubicaciones de puesto de trabajo en funcién de la informacion que este ofrezca.
Realizamos también actividades de socializacion los Gltimos viernes de cada mes,

donde se les lleva algin alimento compartido como pizza y de la misma forma se
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celebran los cumpleafios y demas para que todo el personal se conozca mucho
mas.

¢Considera que las tecnologias pueden favorecer y simplificar los procesos en el
programa de induccion, y considera que estas pueden ser aplicadas en la empresa?

La empresa busca tener una induccién en linea, ya que, aungque no cuenta
con distribuciones fuera del pais tiene varias distribuciones en todo el pais, y es
interesante poseer esa induccion en linea donde este conozca la empresa sin tener
que viajar largo para realizar su proceso de induccién, también para muchos
procesos queremos realizar manejo de redes sociales para abrir el campo y poder
Ilegarles a més personas.
¢Cuales mejoras podria recomendar realizar en alguna de las fases del programa de
induccion?

Consideraria que el jefe y supervisor participe en la induccion, que haya
mas personas colaborando de este proceso, que la persona se empape de mas
conocimiento de la empresa a partir de esto, al proceso de induccion se debe
realizar como un proceso mas dinamico e interactivo con la gente, que no sea
cansado Y rigido para la nueva persona colaboradora. Cuando la persona entre a
trabajar que estos tengan videos que tengan que ver con la empresa que estos
puedan visualizarlos y luego realizar reuniones donde sean tipo conversatorio con
respecto a la contextualizacion de los videos y su experiencia en el puesto de

trabajo.
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Resumen de las respuestas obtenidas en la encuesta del benchmarking

¢Cuales fases consideran en su programa de inducciéon para la nueva
persona colaboradora?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Consideramos 2 fases principales una induccion general la primer semanay luego
una induccion especifica de manera virtual con sesiones sincronicas y sesiones con los
lideres, luego aplican el periodo del Onboarding donde si son lideres se les envian otras
tareas durante un plan de 90 dias y si son mas del area de personal operativo, tiene
sesiones de seguimiento, se les realizan mas capacitaciones especificas y la parte
agroindustrial o almacenes veterinarios también llevan cursos complementarios como
atencion al cliente, entre otros.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Consideramos 2 procesos basicos, un proceso previo al ingreso de la empresa, se
le da una charla o induccion donde se les explica cuéles son los beneficios de la empresa,
generalidades de la empresa, los valores, la cultura, entre otras charlas referentes a la
empresa en general. Luego realizamos un proceso cuando la persona ingresa, donde los
acomparian durante su trabajo por un plazo de 3 meses, la nueva persona colaboradora
estard acompafiada por un supervisor que lo esta instruyendo y no se suelta a trabajar
hasta que cumpla el periodo de prueba, luego del periodo de prueba se decide si se puede
considerar como un personal fijo.

¢Cuanto tiempo consideran oportuno para una adecuada induccion de la
nueva persona colaboradora?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:
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Depende mucho del nivel de la persona y del expertis el area, ya que no es lo
mismo un personal operativo donde su curva de aprendizaje puede ser de 3 meses a una
posicién administrativa o técnica donde se requiere cierto expertis y en estas areas la
curva de aprendizaje puede ser de 1 afio, por lo cual es muy variable en segln la posicion
y el nivel en el que este.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Estoy de acuerdo con lo que la empresa ha definido, y consideramos 3 meses
donde usted conoce a la persona y puede verificar si esta esta apta para cumplir con el
puesto al que esta aspirando.

¢ Cuales métodos tecnoldgicos utilizan para la realizacion de su programa de
induccion?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Utilizamos una plataforma Moodle, donde se realiza la induccion general, y se
utiliza para inducciones para publico interno pero cuyo principal objetivo es llegar a
contratistas, mercaderistas o audiencias de exterior que apoyan a la empresa. Ademas,
se utiliza una plataforma interna que es la parte de Oracle, donde también existe un
maodulo de aprendizaje donde esta todo lo fuerte en cuestion de aprendizaje, utilizamos
herramientas como Teams de Microsoft y demas.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Tenemos programas donde se citan de manera presencial y se presentan un

laboratorio de computo donde realizan un proceso de prueba simulado referentes a la

parte asociada su trabajo y los equipos que tiene que utilizar ahi.
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¢ Cuales técnicas de adaptacion social utilizan durante las diversas fases de
su programa de induccion?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Se asignan padrinos que los apoyen, guias para que las personas aprendan andar
sobre la empresa, durante el Onboarding el lider les explica donde estan las areas
comunes como los bafios, comedores y quiénes son sus compafieros y demas.
Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Durante el periodo de prueba se le realiza un acompafiamiento para que asimilen
poco a poco los proceso que tiene que realizar, esto es parte de la adaptacion social,
donde estos durante los 3 meses posiblemente pasen viendo y aprendiendo de los demés
comparfieros guiados por un supervisor.

¢ Cudles técnicas en base a su experiencia podrian emplearse para obtener
una adecuada adaptacion social de la nueva persona colaboradora?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Garantia de la curva de aprendizaje con una evaluacién de conocimiento y
practica donde se garantice que la persona este apto para desempefiar el puesto, y realizar
encuestas de validacion donde viene puntos si el jefe los recibi6, si los acompafio, si
tuvieron todas las sesiones y si cumplio todo el plan de induccidn, entrevistas internas
donde se retina con la persona hablar sobre su proceso de induccion.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Todo inicia durante el proceso de la entrevista, siendo claro a cual puesto va la

persona y que se desarrolla ahi, luego el acompafiamiento es muy importante ya que no

se puede dejar sola a una persona hasta que esta no este capacitada y que este no se frustre
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y no influya en su rendimiento, luego realizamos niveles conforme a su productividad
donde el nivel inicial es de principiantes y conforme aumenten su desempefio van
avanzando.

¢Durante el desarrollo del programa de induccion cuales espacios o
ambientes utilizan para la socializacion de la nueva persona colaboradora con su
nueva empresa y sus nuevos comparfer@s de trabajo?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Durante los tiempos de alimentacion y descanso, se realizan reuniones de equipo,
se realizan reuniones de celebracion como cumpleafios y demas que se prestan para que
la nueva persona interactle con los demas.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Ellos en la induccidon como tal no conocen a sus compafieros, ya que utilizamos
un ambiente controlado previo a su ingreso a la empresa, cuando ya ingresan a la
empresa ya el supervisor le presenta a sus compafieros, cuales compafieros seran los
encargados de guiarlos en su proceso de formacion y socializan en ratos libres, en areas
comunes donde hay juegos de mesas, hay areas libres de Wi-Fi donde pueden escuchar
mausica, hablar por teléfono y demas actividades.

¢ Cudles técnicas o método utilizan en el programa de induccién para
reducir la curva de aprendizaje de la nueva persona colaboradora en su cargo?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

La experiencia y el conocimiento, donde en la induccion virtual se desarrollan
muchos contenidos para que la gente conozca antes de entrar todos los procesos y

conozca a sus equipos y de sus actividades diarias.



123

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

La curva de aprendizaje esta en funcion de la persona ya que durante los 3 meses
se va evaluando a la persona y se ve si esta se adapta al puesto de manera dptima, ahora
hemos hecho el esfuerzo de mejorar esto ya que muchas personas no se adaptan de
manera optima o se les realizan rotaciones de puesto, por lo cual realizamos charlas antes
de que ingrese para que estos sepan a qué van y que van a desarrollar en su puesto.

¢ Cuales técnicas o métodos utilizan para medir la curva de aprendizaje de
las personas colaboradoras de la empresa?

Respuesta del encargado de Dos Pinos:

El cumplimiento del plan de capacitacion, se realiza una evaluacion al final del
proceso en cuanto a su desempefio, y ademas una encuesta que se utiliza de diagnostico
y foros al finalizar los cursos para expresar sus comentarios.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Evaluaciones periddicas semanales, mediciones de desempefio para la nueva
persona colaboradora.

¢ Cudles técnicas o métodos utilizan en su programa de induccién para
fomentar una adecuada productividad futura de la nueva persona colaborada?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Se busca la adaptacion de la nueva persona dentro de su nuevo roll, capacitarlo
adecuadamente para que este pueda funcionar de manera optima en la empresa, y luego
realizamos un proceso de evaluacion.

Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:
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Se les explican los procesos, se realizan pruebas, test o modulaciones para
realmente ver si lo que se explico en proceso de induccidn verdaderamente fue asimilado.

¢Cuales métodos o técnicas de evaluacion realizan para medir la
productividad de las personas colaboradoras de la empresa?
Respuesta del encargado de Dos Pinos:

Realizamos evaluaciones del desempefio e indicadores diarios, metas diarias y
cuotas segun el tipo de proceso que lleve la persona.
Respuesta del encargado de Alimentos Prosalud:

Tenemos lo que se conoce como una evaluacion del desempefio, que nos da
resultados que nos permite ver donde estamos débiles y a partir de ahi tomar medidas
para realizar procesos de capacitacion, por otra parte, tenemos procesos de indicadores

gue nos permiten ir monitoreando la productividad y a las personas.
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Anexo 5. Declaracién Jurada.

Yo, Ana Patricia Torres Saborio, mayor de edad, cédula de identidad nimero 604420561,
en condicién de egresada de la carrera de Administracion de negocios con Enfasis en
Recursos Humanos de la Universidad Hispanoamericana, y advertida de las penas con
las que la ley castiga el falso testimonio y el perjurio, declaro bajo la fe del juramento que
dejo rendido en este acto, que para optar por el titulo de Licenciatura, mi trabajo de
graduacion titulado “Mejora del programa de induccién de la empresa Agroindustrial
Zeledén Maffio, Puntarenas, Costa Rica, respecto a la eficiencia en adaptacion
social, curva de aprendizaje y productividad durante el periodo 2023", es una obra
original y para su realizacién he respetado todo lo preceptuado por las leyes penales, asi
como la Ley de Derechos de Autor y Derecho Conexos, numero 6683 del 14 de octubre
de 1982 y sus reformas, publicada en el Diario Oficial La Gaceta numero 226 del 25 de
noviembre de 1982; especialmente el numeral 70 de dicha Ley en el que se establece:
“Es permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes pertinentes siempre que éstos
no sean tantos y seguidos, que puedan considerarse como una produccién simulada y
sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra original. Asimismo, que conozco
y acepto que la Universidad se reserva el derecho de protocolizar este documento ante
Notario Pablico. Firmo, en fe de lo anterior, en la ciudad de Puntarenas, el 03 de agosto

del afio dos mil veintidos.
Patvicia Tovres

Ana Patricia Torres Saborio.

Cédula de identidad: 604420561
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Anexo 6. Consentimiento Informado persona colaboradora de Agroindustrial Zeleddn

Maffio.

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

W8t
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Administracién de negocios con énfasis en Recursos Humanos

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

Mejora del programa de induccién aplicado a las personas colaboradoras de nuevo
qreso a |z presa Agroindustrial Zeledén Maffio, P

= g osta Rica, respe
la eficiencia en adaptac ) tividad duran!

’! /
.o w " / r "‘ \/ ”
Nombre de la persona participante: j ;(l I¢ (.i’,’! ( wids Varea S

Nombre de la persona investigadora: 'hno Poy 4 YiCin TQ vrCS ;

-

Teléfono y correo para contactar a la persona investigadora en caso de dudas durante el
proceso:

®563-6229 Rt vicio ‘\'orr@bB\‘Hﬂhdnc»\.coN

Nombre de la persona Tutora del trabajo: e'ir FvontisCo Chocth Achi

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION
La presente entrevista pretende la recoleccion de informacién referente a algunos
datos con el programa de induccion y su relacion con la curva de aprendizaje, la
productividad y la adaptacion social de la nueva persona colaboradora con el fin
de determinar el estado actual del programa de inducciéon de la empresa
Agroindustrial Zeledén Maffio, de la misma forma se realizard un benchmarking
para recolectar informacién valiosa para realizar una propuesta de programa de
induccion para la empresa.

:Que se hara?:
Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las

preguntas las cuales tomaran en promedio | hora aproximadamente.
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’ 5
Firma de la persona participante: (il u v‘,&-'-(‘l )< %’wf
RIESGOS Y BENEFICIOS D7PARTIC"’AR

Esta entrevista no tiene ningun riesgo para su persona, consta de preguntas
abiertas referentes al programa de induccion en aspectos como el proceso de
seleccion e induccion de las nuevas personas colaboradoras. De la misma forma,
esta entrevista no tiene ningtin beneficio directo para su persona, sin embargo,
pretende beneficiar el drea de reclutamiento y seleccion del departamento de
Recursos Humanos de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio y su

participacion en la entrevista es de caracter fundamental.

CARACTER VOLUNTARIO

Su participacién en este estudio es voluriaria. Tiene el derecho a negarse a

participar o a interrumpir su participacion en cualquier momento.

CONFIDENCIALIDAD
Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados
de este estudio podrian aparecer en una publicacién cientifica o ser divulgados
en reuniones cientificas, pero de una menera totalmente anénima. Esto es, las
respuestas estaran desprovistas de cualquier variable o informacién que permita

identificar individualmente a las personas.
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/P
{17 ‘/&Ruvj l/ﬁ'/;':(/f

CfNSENTIMlENTO

Firma de la persona participante:

He Ieido o0 se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en
forma adecuada. Por lo tanto, declaro que enticndo de que trata ¢l proyecto, las

condiciones de mi participacion y accedo a partici; )ar como sujeto de mvesugac:()n en

este estudio. /| | W /J J@) /
/h’}m& A LL(fJ edged i e Ute 5

Nombre, firma y cédula de la perso pammp te

1CI0 VUY2-0SC ). Ridvicis Torres.

Nombre, firma y cédula de la persona mvcsugadom

Nombre, firma y cédula del testigo

Agre Lndostrial Zeledon Maffio galoslz?a y:0o pm

Lugar, fecha y hora

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma o
mediante la huella digital, de la persona que serd participante o de su representante
legal.

La persona participante NO perderd ningin derecho por firmar este documento y

recibird una copia de este documento ada para Su uso personal

Firma de la persona participante: é& ! «(1, (/’ @5
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Anexo 6. Consentimiento Informado persona colaboradores empresas Pro-Salud y Dos

Pinos.

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA w
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

_UNIVERSIDAD
Administracion de negocios con énfasis en Recursos Humanoé”gr"“‘”m”“

CONSENTIMIENTO INFORMADC PARA TESINAS Y TESIS

d licad: i aboradoras de n
reso a industrial untarenas, C to a
ia en ada urva de apre i vidad d
periodo 2023.

Nombre de la persona participante: /7sa s Solorg (20 .-/L’

Nombre de la persona investigadora: Pnar  Hatyicis  Towes Sahor®

Teléfono y correo para contactar a la persona investigadora en caso de dudas durante el
!UCCSOZ ; -
B565-6229 Rdviciatores 3186 hotmail cor

o, ¥ s
Nombre de la persona Tutora del trabajo: 66 ir_Froncisco Chacon pc L i

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION
La presente entrevista pretende la recoleccién de informacion referente a algunos
datos con el programa de induccion y su relacion con la curva de aprendizaje, la
productividad y la adaptacion social de la nueva persona colaboradora con el fin
de determinar el estado actual del programa de induccion de la empresa
Agroindustrial Zeledon Maffio, de la misma forma se realizard un benchmarking
para recolectar informacion valiosa para realizar una propuesta de programa de
induccién para la empresa.

Que se hard?:
Si acepta la participacion en esta entrevista, se le solicitara responder las

preguntas las cuales tomaran en promedio | hora aproximadamente.

Firma de la persona participante: — < 3=<—
o ‘) =

[



RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR
Esta entrevista no tiene ningiin riesgo para su persona, consta de preguntas
abiertas referentes al programa de induccién en aspectos como el proceso de
seleccion ¢ induccién de las nuevas personas colaboradoras, De la misma forma,
esta entrevista no tiene ningiin beneficio directo para su persona, sin embargo,
pretende beneficiar el drea de reclutamiento y seleccion del departamento de
Recursos Humanos de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio y su

participacion en la entrevista es de cardcter fundamental.

CARACTER VOLUNTARIO
Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a

participar o a interrumpir su participacién ¢n cualquier momento.

CONFIDENCIALIDAD
Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados
de este estudio podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados
en reuniones cientificas, pero de una manera totalmente anénima. Esto es, las
respuestas estaran desprovistas de cualquier variable o informacién que permita

identificar individualmente a las personas.

Firma de la persona participante: "’C;g—— e

b T
- - g
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CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en
forma adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de que trata el proyecto, las
condiciones de mi participacion y accedo a participar como sujeto de investigacion en
este estudio. ,

7&01’(/5@? .(/dzm? )/ se .'/L) /S- T L2186 047¢
Nombre, firma y cédula de la perso cipante

B ricia Tovies Saborin. G-o442 0561 Ratvica Tov ves

Nombre, firma y cédula de la persona investigadora

Nombre, firma y cédula del testigo

Revaich Vivtual-Alimentos Prc f)o\uc\ 1210512023 - R:D0am.
Lugar, fecha y hora

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma o
mediante la huella digital, de la persona que seri participante o de su representante
legal.

La persona participante NO perdera ningiin derecho por firmar este documento y

recibird una copia de este documento firmada para su uso personal.

Firma de la persona participante:




132

UNIVERSIDAD HISPANCAMERICANA m

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
Administracion de negocios con énfasis en Recursos Humanod™*™

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

ae la, ¢ ndizaje tividad dura
periodo 2023, A |
Nombre de la persona participante: o *1 (

' Py

Nombre de la persona investigadora: _A_\Q_&im, ,c. I'Qv 1CS ﬁg m 10

Teléfono y correo para contactar a la persona investigadora en caso de dudas durante el

pggaoé* 6229 Rutriciafones 13123 hetmail.com .

ANA

Nombre de la persona Tutora del trabajo: 56‘7[ Fm NnCISC0 g:}\()g on B_QLT.

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION
La presente entrevista pretende la recoleccién de informacion referente a algunos
datos con el programa de induccion y su relacion con la curva de aprendizaje, la
productividad y la adaptacion social de la nueva persona colaboradora con el fin
de determinar el estado actual del programa de induccién de la empresa
Agroindustrial Zeledon Maffio, de la misme forma se realizard un benchmarking
para recolectar informacién valiosa para realizar una propuesta de programa de
induccion para la empresa,

Que se hara?:
Si acepta la participacion en esta entrevisia, se le solicitara responder las

preguntas las cuales tomaran en promedio | hora aproximadamente.
,/‘ N—"t

7 X
Firma de la persona participante: (A"
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RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR
Esta entrevista no tiene ningiin riesgo para su persona, consta de preguntas
abiertas referentes al programa de induccion en aspectos como el proceso de
seleccion e induccion de las nuevas personas colaboradoras. De la misma forma,
esta entrevista no tiene ningtin beneficio dirccto para su persona, sin embargo,
pretende beneficiar el drea de reclutamiento y seleccién del departamento de
Recursos Humanos de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio y su

participacién en la entrevista es de cardcter fundamental,

CARACTER VOLUNTARIO
Su participacién en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho a negarse a

participar o a interrumpir su participacion en cualquier momento.

CONFIDENCIALIDAD
Su participacion en este estudio es totalmente confidencial. Los resultados
de este estudio podrian aparecer en una publicacién cientifica o ser divulgados
en reuniones cientificas, pero de una manera totalmente andnima. Esto cs, las
respuestas estardn desprovistas de cualquier variable o informacién que permita

identificar individualmente a las personas,

(Y A
: [ ATHLLEA
Firma de la persona participante: e i

[

]
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CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacién descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en
forma adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de que trata el proyecto, las

condiciones de mi participacion y accedo a participar como sujeto de investigacion en

este estudio. S
y | , s e
[ lun s ' / (P A 2 P B

( Wid Rt s le tha .. f p2 (st s 7

o~

ﬁombre, firma y cédula de la persona parﬁéipantc

Ana Radvicia Towes Sobor (©.6-0442 -056 1. Revicia Brees .

Nombre, firma y cédula de la persona investigadora

Nombre, firma y cédula del testigo

’
<25 v 33 — R /
Lo~ . / -~ » -~
i / (= S S NS e TP o C .
y,

Lugar, fecha y hora

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma o
mediante la huella digital, de la persona que serd participante o de su representante
legal.

La persona participante NO perderi ningin derecho por firmar este documento y
recibird una copia de este documento ﬁrms,da para su uso personal.

A

'.;_{L— ¢ , A
.. o ~ U4y "}"' /
Firma de la persona participante: iV 4 L8
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Anexo 7. Carta de autorizacion de la entidad donde se realizé la investigacion

Puntarenas, 15 de marzo de 2023

Seforas y sefores
Facultad de Ciencias Econémicas
Universidad Hispanoamericana

Estimadas autoridades:

Por medio de la presente hago constar que, en mi condicion de Jefe Talento Humano
y Salud Ocupacional de Agroindustrial Zeledén Maffio S.A., brindo autorizacién para
que la estudiante Ana Patricia Torres Saborio, cédula de identidad 6-0442-0561
desarrolle en esta empresa el trabajo de investigacion titulado: “Mejora del programa
de induccién de la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio, Puntarenas, Costa
Rica, respecto a la eficiencia en adaptaciéon social, curva de aprendizaje y
productividad durante el periodo 2023".

Ademas, indico que, en la presentacion de los resultados, de manera escrita y oral,
puede utilizarse publicamente el nombre de esta empresa.

Ademas, solicito que toda la informacion obtenida de esta empresa se utilice de manera
confidencial, solamente para fines investigativos y educativos. En ese sentido, indico
que, en la presentacion de los resultados, de manera escrita y oral, se recurra a un
pseudonimo o nombre ficticio para mantener nuesiro anonimato.

Cualquier consulta, sirvanse contactarme al correo electronico
talentohumano@zeledonmaffio.com, o al teléfono 37533597.

Atentamente, (/
af (t( Quu 11

ela Quirés Vargas
Jef Talento Humano y Salud Ocupacional
Agroindustrial Zeledon Maffio S.A.
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Anexo 8. Carta de aprobacion del TFG por parte del Tutor.

San Jose, 28 de julio de 2023

Destinatario
Carrera
Universidad Hispanoamericana

Estimado sefior:

La estudiante Ana Patricia Torres Saborio, cédula de identidad nimero 6-0442-0561, me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominade Mejora del
programa de induccion de la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio, Puntarenas, Costa
Rica, respecto a la eficiencia en adaptacion socia, curva de aprendizaje y productividad
durante el periodo 2023.. el cual ha elaborado para optar por el grado académico de Licenciatura
en administracién de empresas con énfasis en Recursos Humanos.

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso
de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracién del problema, objetivos, justificacion;
antecedentes, marco teorico, marco metodologico, tabulacion, analisis de datos; conclusiones vy
recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% 10

b) | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% (20

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 30% |25
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 20% | 20

e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% | 20
TOTAL 95

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente, SEIRFRANCISCO Mo Heieineme
CHACON ACHI  CHACON ACHI (FIRMA)
(FIRMA) Fecha: 202307 28

1902038 0600

Nombre Seir Chacén Achi
Cédula identidad N 108480930
Carné Colegio Profesional N 38245
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Anexo 9. Carta CENIT.

CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA,
LA REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y LA PUBLICACION
ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José, 12 de agosto de 2022,

Sefioras y sefiores
Centro de Informacion Tecnolagice (CENIT)
Universidad Hispanoamericana

Estimadas personas;

La suscrita, Ana Patricia Torres Saborio, con numero de identificacion §-0442-0561,
autora del trabajo de graduacion titulado “Mejora del programa de induccion de la
empresa Agroindustrial Zeledén Maffio, Puntarenas, Costa Rica, respecto a la
eficiencia en adaptacién social, curva de aprendizaje y productividad durante el
periodo 2023°, presentado y aprobado en el ano 2023 como requisito para optar por
el fitulo de Licenciatura en Administracidn de negocios con énfasis_en recursos
humanos; (81) autorizo al Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT) para que con
fines académicos, muestre a la comunidad universilaria la produccién intelectual
contenida en este documento.

De conformidad con lo establecide en la Ley sobre Derechos de Auter y Derechos
Conexos N” 6683, Asamblea Legislativa de |a Republica de Costa Rica, anexo los

términos de la licencia general para publicacién de obras en el repositorio institucional.

Cordialmente,

Bhicia Topes
Ana Patricia Torres Saborio
Cedula 6-0442-0561
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ANEXO 1
LICENCIA Y AUTCORIZACION DE LA AUTORA
PARA PUBLICAR Y PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacion de obras en el repositorio
institucional

Como titular del derecho de autor, confiere al Centro de Informacién Tecnelogico (CENIT)
una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la cbra que se integrara en el Repositorio
Institucional, que se ajusta a las siguientes caracleristicas:

a) Estard vigente a parfir de la fecha de inclusion en el repositorio, el autor podra dar por
terminada la licencia solicitAndolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacion Tecnologico (CENIT) a publicar la obra an digital, los
usuarios puedan consultar el contenide de su Trabajo Final de Graduacion en la pagina
Web de la Biblioteca Digital de la Universidad Hispanoamericana

¢) La autora acepta que la autorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto, renuncia a
recibir beneficio alguno por la publicacién, distribucion, comunicacion publica y cualquier
otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y de la licencia de uso con que
se publica.

d) La autora manifiesta que se trata de una obra original sobre la que tiene los derechos
que autorizan, y que es ella quien asumen total responsabilidad por el contenide de su obra
ante el Centro de Informacién Tecnoldgico (CENIT) y ante terceros. En todo caso el Centro
de Informacién Tecnologico (CENIT) se compremete a indicar siempre la autoria incluyendo
el nombre de |a persona aulora y la fecha de publicacion.

e} Autorizo al Centro de Informacion Tecnoldgica {CENIT) para incluir la obra en los indices
y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion

f) Acapto que el Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT) pueda convertir el documento
a cualquier medio o formato para propositos de preservacion digital.

g) Autorizo gue la cbra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria en los
términos autorizados en los literales anteriores, bajo los limites definidos por la Universidad
en las "Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos publicados en
Repositorio Institucional.

Sl EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO O
APOYADD POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION DEL
CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), LA AUTORA GARANTIZA QUE
SE HA CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y QOBLIGACIONES REQUERIDOS POR EL
RESPECTIWVO CONTRATO O ACUERDO.
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Anexo 10. Imagenes de la empresa Agroindustrial Zeledon Maffio.
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Anexo 11. Carta de aprobacion del lector.

CARTA DE LECTOR

16 de agosto de 2023

Sefiores
Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanoamericana

Estimado senor

La estudiante Ana Patricia Torres Saborio, cédula de identidad 0604420561 me
ha presentado para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion
denominado “Mejora del programa de induccion de la empresa Agroindustrial
Zeledon Maffio, Puntarenas, Costa Rica, respecto a la eficiencia en
adaptacion social, curva de aprendizaje y productividad durante el periodo
2023", el cual ha elaborado para obtener su grado de Licenciatura en
Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos.

He revisado y he hecho las observaciones relativas al contenido analizado,
conclusiones; asimismo, la aplicabilidad y originalidad de las recomendaciones, en
términos de aporte de la investigacion. He verificado que se han hecho las

modificaciones correspondientes a las observaciones indicadas.

Por consiguiente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la

defensa publica.

Atentamente,

LUIS ALBERTO VARGAS Firmado digitalmente por LUIS

ALBERTO VARGAS ZUNIGA (FIRMA)

ZUNIGA (FIRMA) Fecha: 2023.08.16 21:46:49 -06'00'

Lic. Luis Vargas Zufiga.
Ceédula de identidad 0107090057
Numero carné Colegio Profesional, CPCECR # 33896.
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Anexo 12. Acta de Graduacion.

Acta de Graduacién
Ante el Tribunal Calificador de la Universidad Hispanoamericana, integrado por:
MBA. Alexander Cordero Cespedes, representante direccion de carrera, MBA. Seir Chacén
Achi tutor y Lic. Luis Vargas Zuiiga lector, se presenta al postulante Torres Saborio Ana

Patricia Cédula n° 6-0442-0561 quien hace defensa pablica de su trabajo final de graduacién,

titulado: " Mejora del programa de induccién de la empresa Agroindustrial Zeledén Maffio,
Puntarenas, Costa Rica, respecto a la eficiencia en adaptacion social, curva de aprendizaje y

productividad durante el periodo 2023.” Para optar por el grado académico de Licenciatura

en Administraciéon de Negocios con énfasis en Recursos Humanos.

Una vez escuchada la exposicién del postulinte y habiendo procedido al periodo de
preguntas por parte de los miembros del Tribunal, se procede en privado a la deliberacién

de rigor y se concluye que al estudiante: Torres Saborio _Ana Patricia, ha

aprobado su requisito de graduaciin con un puntaje de 87 en la

escala de 0 a 100,

Firmado en la Universidad Hispanoamericana el dia: viernes 01 de setiembre del 2023.

Alexander prccsmisy iy o
e ro ( Fecha: 20230901 183608
Director(a) de Carrera: Cordero Cespedes 55
SEIR FRANCISCC CHACON Famato digtamects pou SBRFRANCISCO
Tutor(a): ACHI {FIRMA) T 8335637 143650 616
LUIS ALBERTC) VARGAS  Firmado digitaimente per LUS
Lector(ay ZUNGA A A

Estudiante: &ﬁ ACic_lowes




