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Resumen

El presente estudio aborda la importancia de la induccion de nuevos colaboradores en la
gestidn de recursos humanos, centrandose en el andlisis de un procedimiento de formacién
implementado por una empresa multinacional de bienes de consumo masivo. EI compromiso
firme de la compafiia con la sostenibilidad y la responsabilidad social corporativa motiva la
presente investigacion. Con el objetivo general de optimizar recursos en los procesos de
induccion departamental para nuevos ingresos, se aplico la metodologia Design Thinking. El
proyecto se justifica en la necesidad estratégica de mejorar continuamente el proceso de
incorporacion, al ser un elemento primordial para mantener la competitividad de la empresa lider
en el entorno empresarial. Se tomé en consideracion fuentes de investigacion secundaria y un
estudio de campo para identificar a los actores y recopilar informacion. Como resultado, se
desarrollo el prototipo de la plataforma web "XYZ Learning"”, disefiada para gestionar
eficientemente las inducciones departamentales y optimizar los recursos de los expertos
capacitadores, asegurando la retencion exitosa de informacion para nuevos colaboradores. En
conclusion, a lo largo de la investigacion, ambos tipos de colaboradores se sintieron escuchados
al considerar sus comentarios como parte esencial para la busqueda de soluciones. La creacién
del prototipo se fundamenta en las necesidades de los capacitadores, beneficiando también a los
nuevos colaboradores al facilitarles un aprendizaje efectivo durante el nuevo proceso de
induccion propuesto. La notable disposicion al cambio por parte de los empleados refleja la
efectividad de la solucién, impulsando un ambiente de bienvenida positivo y colaborativo para el
crecimiento sostenible de la organizacion.
Palabras Clave: Capacitacion, Desarrollo Profesional, Retencion de la Informacion,

Experiencia del Empleado, Optimizacion de Recursos.



Abstract

The present study addresses the importance of the induction of new collaborators in
human resources management, focusing on the analysis of a training procedure implemented by
a multinational company in the fast-moving consumer goods sector. The company's strong
commitment to sustainability and corporate social responsibility motivates this research. With
the overall goal of optimizing resources in departmental induction processes for new hires, the
Design Thinking methodology was applied. The project is justified by the strategic need to
continuously improve the onboarding process, as a crucial element to maintain the
competitiveness of the leading company in the business environment. Secondary research
sources and a field study were considered to identify stakeholders and gather information. As a
result, the prototype of the "XYZ Learning" web platform was developed, designed to efficiently
manage departmental inductions and optimize the resources of expert trainers, ensuring
successful retention of information for new collaborators. In conclusion, throughout the research,
both types of collaborators felt heard by considering their feedback as an essential part of finding
solutions. The prototype creation is based on the needs of trainers, also benefiting new
collaborators by facilitating effective learning during the proposed induction process. The
notable readiness for change among employees reflects the effectiveness of the solution,
fostering a positive and collaborative welcoming environment for the sustainable growth of the
organization.

Keywords: Training, Professional Development, Information Retention, Employee Experience,

Resource Optimization.
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Capitulo 1



1.1 Introduccion

La induccién de nuevos colaboradores representa un pilar fundamental en la gestion de
recursos humanos, ya que, conlleva el proceso inaugural de integracion de empleados en una
organizacion. En esta investigacion, se analiza el procedimiento llevado a cabo en una empresa
multinacional de bienes de consumo masivo, a la que, por cuestiones legales, se denomina XYZ.

En el contexto de empresas multinacionales lideres a nivel global, tales como XYZ, la
efectividad de los programas de induccion se reviste de una significativa importancia. Al ser esta
una de las compafiias de bienes de consumo mas renombradas en todo el mundo, ha forjado una
distinguida trayectoria caracterizada por su constante innovacion y éxito durante mas de un siglo.

La génesis de XYZ se remonta a 1930, cuando dos empresas se amalgamaron para concebir
esta conglomerada entidad empresarial. Con el tiempo, se ha convertido en un gigante
corporativo global con una presencia que se extiende por mas de 190 naciones y, actualmente,
3.4 billones de personas usan sus productos cada dia. La compafiia se distingue por su amplio
abanico de méas de 400 marcas emblematicas que engloban una diversidad de productos,
incluyendo entre ellos alimentos, articulos de cuidado personal y productos para el cuidado del
hogar.

Sin embargo, el prestigio de XYZ va mas alla de su influencia en el mercado global. La
empresa sobresale por su firme compromiso con la sostenibilidad y la responsabilidad social
corporativa, que actla como motor y eje rector de sus operaciones. Su firme compromiso en este
ambito es el faro que orienta y da coherencia a todas las iniciativas de la corporacion,
evidenciando de esta manera, su basqueda inquebrantable en la construccion de un mundo mejor
y mas sostenible.

Esta filosofia empresarial se traduce en la adopcion de medidas que no solo buscan
maximizar las ganancias, sino también tener un impacto positivo en la sociedad y el entorno

ecoldgico. Se esfuerza por liderar en la implementacion de practicas sostenibles y fomentar la



innovacion en esta area, lo que, a su vez, motiva a empleados, colaboradores y consumidores a
ser participes de un cambio en pro de la sustentabilidad.

En el contexto de liderazgo global y la responsabilidad corporativa, XYZ desempefia un
papel fundamental y contribuye significativamente a la implementacion y éxito de la estrategia
regional en Ecuador. Esta empresa regional opera en uno de los mercados mas dindmicos y
diversos de América del Sur, su organizacion se encuentra clasificada a través de varios
departamentos que se centran en la produccién y comercializacion de una amplia gama de
productos. Por ende, la efectividad de sus programas de induccion se erige como un elemento
esencial para la eficaz integracion de nuevos colaboradores que se incorporen a su cultura
organizacional y a sus operaciones.

La globalizacion ha impuesto una profunda transformacion en el paisaje empresarial en las
ultimas décadas. Las empresas multinacionales como XYZ operan en un entorno disimil y
altamente dindmico. De ahi que, la eficacia de los programas de induccidn precisa considerar la
adaptacion a distintas culturas organizacionales, la comunicacion intercultural, la formacién en
valores corporativos y la preparacion para trabajar en equipos multiculturales. Ademas, por este
motivo y por temas de metodologias de trabajo arraigadas en su actual modo de operar, se
enfrentan con frecuencia a la necesidad de proporcionar induccion de forma remota o virtual, lo

gue afiade una capa adicional de complejidad a la tarea.
1.2 Descripcion del problema

En el proceso de integracion de un recién llegado a la organizacién XYZ, el objetivo
primordial radica en proporcionar los recursos y conocimientos esenciales para permitir al
individuo abordar sus responsabilidades de manera informada y efectiva, para que entienda tanto
su rol en la comparfiia como los objetivos generales que maneja de la misma. Para lograr este
propdsito, se establece un plan de capacitacion que se enfoca en la presentacion de conceptos

generales y especificos. Con el fin de facilitar su comprension y asimilacion se programa



sesiones, en su mayoria de manera virtual, que se dividen principalmente en dos categorias:
induccion organizacional e induccion departamental. La induccion organizacional se concentra
en otorgar una perspectiva amplia de la empresa teniendo como objetivo proporcionar al
empleado una comprension integral de la misma, incluyendo su cultura, valores, mision y vision.
La induccion departamental, por otro lado, se enfoca en familiarizar al nuevo colaborador con las
responsabilidades especificas de su puesto de trabajo, los procesos y procedimientos de su area
de desempefio.

La sesion de formacién organizacional es llevada a cabo por un miembro del equipo de
Recursos Humanos, mientras que, las sesiones de formacion departamental son administradas
por varios colaboradores experimentados de la propia empresa, quienes cuentan con sus
profundos conocimientos en las areas tematicas que el nuevo integrante debe dominar. La
empresa XYZ en este momento identifica desafios con este ultimo tipo de induccion, pues es la
que mas recursos demanda. Estas tltimas normalmente poseen la duracion de 1 hora 'y se busca
que en ellas el colaborador pueda entender los temas que se le imparten a la vez de resolver
dudas con el experto asignado.

El inicio de contrato de los nuevos empleados siempre comienza los miércoles de cada
semana. Cuando ingresan, los colaboradores experimentados dedican parte de su tiempo laboral
a la explicacion de los conceptos fundamentales relacionados con aquel cargo correspondiente al
area comercial. No obstante, hay ocasiones en que los ingresos para el mismo cargo son
frecuentes, lo que implica la repeticion de las inducciones. Esto genera ineficiencia, ya que, con

la diferencia de una semana, el proceso total debe ser repetido.
1.3 Justificacion del problema

La implementacidn efectiva de programas de induccion se erige como un pilar
fundamental en el ambito de la gestion de recursos humanos de las organizaciones. Este

proceso no solo se traduce en la introduccion de nuevos colaboradores en la cultura



organizacional, sino que también incide directamente en la comprension de las expectativas y
responsabilidades asociadas a sus respectivos roles. Una induccion eficaz es vital para
facilitar la transicion de los empleados a su nuevo entorno laboral, pues reviste de un papel
critico a su desempefio, lo que a su vez puede tener un impacto directo en el crecimiento
econdmico de la organizacion.

En este contexto, empresas lideres como XYZ, que operan en el sector de bienes de
consumo, enfrentan un imperativo estratégico de mejorar constantemente sus procesos de
incorporacion de nuevos empleados. Dada la naturaleza competitiva de su entorno
empresarial, la optimizacion de estos procedimientos adquiere un valor estratégico crucial.
Una correcta evaluacion de los procesos de induccion puede mejorarlos, potenciando la
competitividad en el mercado.

La trascendencia de esta problemética no se limita al &mbito de la empresa XY Z sino para
todas las organizaciones en general. La relevancia de los programas de induccion eficaces se
extiende a lo largo de toda la industria y las lecciones aprendidas de este andlisis pueden ser
aplicables a otras empresas en el mismo sector que buscan fortalecer su competitividad y
maximizar el potencial de sus empleados. De esta manera, investigar las tematicas de
induccion no solo contribuye al aprendizaje organizacional, sino que también sirve como un

recurso de mejoramiento continuo.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Optimizar los procesos de induccion departamental destinados a los nuevos colaboradores
de la compafiia mediante la aplicacion de la metodologia Design Thinking, para la reduccion de

los recursos que los capacitadores deben invertir durante estas sesiones formativas.



1.4.2 Objetivos especificos

1. Realizar un analisis cualitativo y cuantitativo de las experiencias en el proceso de
induccion departamental, tanto de los colaboradores como de los capacitadores, para la
identificacion de las &reas criticas de mejora.

2.  Elaborar un analisis FODA que considere el entorno actual, para la deteccion de las
caracteristicas mas relevantes de la problematica.

3. Desarrollar un proceso de ideacién que considere los elementos esenciales de estudio, para

la creacion de una solucion prospera que radique la problematica actual.

1.5 Marco tedrico

Segun, (Gonzalez-Parra & Garcia-Fernandez, 2019), la induccion es "un proceso de
socializacion y aprendizaje que se lleva a cabo con los nuevos empleados para que conozcan la
organizacion y su cultura, asi como para que adquieran los conocimientos y habilidades
necesarios para desempefiar sus funciones de manera efectiva”. (pp. 109-121)

Los objetivos de la induccién son los siguientes:

e Ayudar a los nuevos empleados a adaptarse a la organizacién y su cultura;
e Proporcionar a los nuevos empleados los conocimientos y habilidades necesarios
para desempefar sus funciones;

e Fomentar la satisfaccion laboral y la retencion de los nuevos empleados.

1.5.1 Lainduccién de empleados

Segun (Mufioz & Esteller, 2017), la induccién de empleados es "el proceso de acogida y
acompariamiento que se realiza con los nuevos empleados para que conozcan la organizacion, su

cultura, sus valores y sus politicas, asi como para que adquieran los conocimientos y habilidades



necesarias para desempefiar sus funciones de manera efectiva” (pp. 29-40). En otras palabras, la
induccidn es un proceso que ayuda a los nuevos empleados a adaptarse a su nuevo entorno de
trabajo y a adquirir las competencias necesarias para desempefiar sus funciones de manera

exitosa.
1.5.2 Cultura organizacional

Un estudio de (Aguilar-Sanchez, 2018) analiza como la transmision de valores y normas de
la cultura organizacional durante la induccién puede influir en el compromiso y la retencién de
empleados. El estudio encontr6 que los nuevos empleados que reciben una induccién que
enfatiza los valores y las normas de la cultura organizacional tienen mas probabilidades de estar

comprometidos con la organizacion y de permanecer en ella. (pp. 273-294)
1.5.3 Competitividad empresarial

La competitividad empresarial es la capacidad de una empresa para competir con éxito en un
mercado determinado. Se relaciona directamente con la eficacia de la gestion de recursos
humanos, incluida la induccion. Un estudio de (Torres & Guzman, 2018) examina cémo la
mejora de los procesos de incorporacién puede aumentar la competitividad de una organizacion
al garantizar que los nuevos empleados estén mejor preparados para contribuir al éxito
empresarial. El estudio encontré que los nuevos empleados que reciben una buena induccion son
mas productivos, mas eficientes y tienen mas probabilidades de permanecer en la organizacion.
Esto se debe a que la induccidn les ayuda a adaptarse a la organizacion y a desarrollar las

competencias necesarias para desempefiar sus funciones de manera efectiva. (pp. 295-316)

1.5.4 Importancia de la gestion de calidad en el proceso de induccion del talento

humano

En su investigacion, (Pavon et. al., 2021) analizaron la importancia de la gestion de calidad

en el proceso de induccion del talento humano. Los autores encontraron que este proceso es un



componente fundamental para el éxito competitivo de las organizaciones, ya que ayuda a los
nuevos empleados a adaptarse a su entorno laboral, a comprender sus funciones y
responsabilidades, y a desarrollar las habilidades y actitudes necesarias para tener exito en su
trabajo.

Los autores identificaron los siguientes componentes clave del proceso de induccion:

Generalidades: La induccion debe ser un proceso integral que abarque todos los aspectos
relevantes del trabajo, desde la cultura organizacional hasta las politicas y procedimientos de la
empresa.

Componentes intervinientes: El proceso de induccion debe involucrar a todos los miembros
de la organizacién, desde los gerentes hasta los comparieros de trabajo.

Gestion de la mejora: El proceso de induccidn debe ser un proceso continuo de mejora, que
se adapte a las necesidades cambiantes de la organizacion y de los empleados.

Los autores concluyeron que la gestion de calidad en el proceso de induccion es un factor
clave para el éxito de las organizaciones. Un proceso de induccién bien disefiado y ejecutado
puede ayudar a las organizaciones a atraer y retener a los mejores talentos, mejorar la

productividad y el rendimiento, reducir el ausentismo y la rotacion.
1.5.5 Lainfluencia de la induccion de los trabajadores y el desempefio laboral

En su investigacion sobre la influencia de la inducciédn de los trabajadores y el desempefio
laboral en Ecuador Ribadeneria (2017) encontrd que existe una relacion positiva entre ambos
factores. Los empleados que reciben una buena induccion tienden a tener un mejor desempefio
laboral.

La autora define la induccion como un proceso que permite a los nuevos empleados
familiarizarse con la organizacion, su cultura, sus politicas y procedimientos, sus funciones y
responsabilidades. El desempefio laboral, por su parte, es la capacidad que tiene un empleado

para realizar sus tareas de manera efectiva y eficiente.



Ribadeneira utiliz6 un disefio no experimental de corte transversal para su investigacion. Se
baso en datos de una encuesta realizada a 100 empleados de una empresa ecuatoriana. Los
resultados de la encuesta mostraron que los empleados que recibieron una buena induccion
tenian un puntaje promedio de desempefio laboral mas alto que los empleados que no recibieron
induccion o que recibieron una induccion deficiente.

La autora concluyd que las empresas deben invertir en procesos de induccién efectivos para
mejorar el desempefio de sus empleados. Un proceso de induccion bien disefiado y ejecutado
puede ayudar a los nuevos empleados a adaptarse rapidamente a su nuevo entorno laboral, a
desarrollar las habilidades y actitudes necesarias para tener éxito en su trabajo, a sentirse

motivados y comprometidos con la organizacion.



Capitulo 2



2.1 Introduccion de la metodologia

La actual investigacion se realizé con una metodologia compuesta. Se tomaron en
consideracién fuentes de investigacion secundaria e informacion recopilada a través de estudio
de campo. Se desarroll6 una investigacion documental, con la finalidad de entender a fondo la
problemaética a tratar, para esto, se enfocd en utilizar fuentes como articulos, revistas y trabajos
academicos que poseian hasta un maximo de 5 afios de antigiiedad. Esta restriccion temporal se
justifico por la necesidad de mantener el proyecto actualizado con los Ultimos avances en el area
de especializacion.

Posterior a ello, se identificaron los actores involucrados en la problematica con la finalidad
de realizar el estudio de campo, el cual se basé en observaciones, entrevistas a profundidad,
encuestas. Luego, se tomaron en cuenta sus comentarios por medio de metodologias centradas en
la comprension de necesidades del usuario, basado en la empatia, generacion de ideas creativas y

experimentacion, con el propésito de obtener una solucién efectiva.

2.2 Instrumentos de investigacion
2.2.1 Design thinking

La presente investigacion se desarrollé utilizando la técnica del design thinking para
comprender mejor el problema de la tesis, al empatizar con los colaboradores de la compafiia
XYZ se logré tener una perspectiva mas profunda de la misma, la cual ayudd a definir el
problema de una manera mas precisa y proponer soluciones efectivas.
2.2.1.1 Mapa de actores

El mapa de actores es una herramienta que sirvié para identificar y representar a las
personas de interés en la presente investigacion. Se inicié clasificando a cada uno de ellos en

actores principales, partes interesadas internas y externas.
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2.2.1.2 Observaciones

Las observaciones representaron instrumentos esenciales en el proceso de investigacion para
obtener una comprension profunda del usuario involucrado en la problematica a analizar. Esta
fase se centro primordialmente en la observacion discreta de los actores principales en sus
labores diarias, con el objetivo de permitir que los sujetos se expresaran de manera natural. A
través de este metodo, se posibilita la identificacion de las inconformidades y deseos genuinos
del sujeto, dado que, en contraste con una entrevista, se registran actitudes desprovistas de
presiones externas. El detalle de las observaciones se encuentra consignado en una ficha

documental alojada en los anexos de la presente investigacion.

2.2.1.3 Entrevistas a profundidad

A partir de las observaciones realizadas, se procedio con el desarrollo de las entrevistas
abiertas no estructuradas, en las cuales se mantuvieron conversaciones con los actores
involucrados. Se basé en explicarles la problematica actual de la compafiia XYZ, consultar su
opinion al respecto, al igual que sus experiencias y cualquier clase de informacion que aporte al
estudio. La evidencia derivada de las entrevistas a profundidad se encuentra debidamente

documentada en los anexos de la presente investigacion.

2.2.1.4 Lluvia de ideas

La metodologia de lluvia de ideas se erige como una herramienta esencial para la generacion
expansiva de opciones. En el marco de este proyecto, posibilitd la exploracién minuciosa de
soluciones innovadoras en respuesta a la problematica identificada. El proceso de generacion de
ideas se concibe como un flujo natural y sin restricciones, permitiendo a los actores la
consideracién de todas las propuestas que surgen en el momento. En aras de mejorar la
visualizacidn y organizacion de estas ideas, se ha implementado una plantilla virtual que facilita
la inclusion de propuestas de manera analoga a la disposicion de ’post-it’, contribuyendo asi a la

eficacia del proceso creativo y a la claridad en la identificacion de posibles soluciones.
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2.2.1.5 Matriz importancia/dificultad

Posterior a la generacion de ideas, se organizo un analisis situando las alternativas en una
matriz que considera su importancia y dificultad. En el eje Y, se evalud el nivel de importancia,
mientras que en el eje X se ponderd el nivel de dificultad. La seleccion de las opciones méas
apropiadas se baso en consideraciones especificas en la cual se basa la matriz. Este enfoque de
andlisis proporciond una base estructurada para la toma de decisiones, permitiendo la
identificacion y seleccion de las opciones o ideas mas estratégicas y viables para abordar la

problematica identificada en el proyecto.
2.2.2 Poblacién y muestra

2.2.2.1 Caracteristicas de la poblacién

La poblacion total de la empresa en Ecuador consta de 640 colaboradores, distribuidos
entre 173 mujeres y 467 hombres. Estos colaboradores desempefian roles en diversas areas,
como administracion general, comunicaciones, finanzas, investigacion y desarrollo, IT, legal,
marketing, recursos humanos, supply chain, ventas y workplace. La edad de la poblacion oscila
entre 19 y 65 afios, abarcando tanto bachilleres como individuos con educacion superior de

primer, segundo Yy tercer nivel.

2.2.2.2 Delimitacién de la muestra

La muestra bajo estudio consta de 24 colaboradores pertenecientes a la empresa XYZ,
distribuidos en dos subgrupos. El primer grupo comprende a 12 capacitadores especializados en
conducir inducciones relacionadas con las areas especificas donde laboran, tales como ventas,
workplace, administracion general, marketing y supply chain. El segundo grupo se compone de
12 nuevos colaboradores del area comercial. Con el propdsito de abordar esta poblacion finita, se
opto por emplear la técnica de muestreo no probabilistico definida como muestreo por juicio. Se
realizé una seleccion no aleatoria, basada en consideraciones especificas, buscando individuos

con caracteristicas o conocimientos particulares que resultaron pertinentes para la investigacion.
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Los colaboradores responsables de impartir las capacitaciones sobre sus areas especificas de
desempefio son individuos, tanto hombres como mujeres, con un rango de experiencia laboral en
la empresa XYZ que oscila entre 2 y 30 afios. En contraste, los nuevos colaboradores
incorporados al &rea comercial son hombres y mujeres que han iniciado su empleo en la empresa
recientemente, con un periodo de servicio que va desde 1 mes hasta 1 afo.
2.2.2.3 Tratamiento estadistico de la informacion

Ambas encuestas fueron administradas a través de Google Forms, plataforma que facilité la
recopilacién integral de la informacion necesaria. Posteriormente, se empled Microsoft Excel
para la generacion de gréficos, lo que posibilité una comprension mas profunda de las
perspectivas individuales de los colaboradores, asi como el analisis de tendencias emergentes.
2.2.2.4 Validacion de las encuestas

Las encuestas fueron sometidas a un proceso de validacion previo a su aplicacion, el cual
fue llevado a cabo por una docente de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanisticas (FCSH).
Esta profesional complet6 una ficha en la cual se evidencio la adecuada estructura de los
cuestionarios. EI documento relativo a este proceso de validacion se encuentra disponible en los

anexos de la presente investigacion.

2.2.3 Encuestas

Se emplearon encuestas como herramientas de investigacion con el propdsito de obtener
respuestas por parte de los trabajadores que integran a la empresa XYZ. En el contexto de la
problematica que abordamos, dichos individuos fueron categorizados en dos grupos distintos:
aquellos que desempefian roles de capacitadores y los nuevos colaboradores que ingresan al area
comercial. Ambas encuestas constaron de un conjunto de 12 preguntas cerradas y de opciones
multiples. El detalle completo de las mismas se encuentra disponible en los anexos adjuntos a la

presente investigacion.
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2.2.3.1 Encuesta dirigida a los colaboradores capacitadores

Se llevé a cabo una encuesta dirigida a los colaboradores encargados de la induccion
departamental de nuevos ingresos en la empresa XYZ, los cuales son individuos que comparten
su experiencia y conocimiento en cada sesion. Estos colaboradores se distinguen por su
especializacion en los temas que imparten. A través de las encuestas, se evaluo retrospectivamente
el tiempo que ellos dedicaban a estas sesiones recurrentes, la manera en como afectaba a su
disponibilidad para ejecutar tareas importantes de su rol, su nivel de satisfaccion con el proceso

actual, su disposicion a adaptarse a un cambio en la modalidad de induccién, entre otros.

2.2.3.2 Encuesta dirigida a los colaboradores de nuevo ingreso

Se realizd una encuesta con una serie de preguntas en base a las necesidades y experiencias
que tuvieron los nuevos colaboradores posterior a recibir su respectiva induccion departamental,
para ello se tomé en consideracion aquellas personas que ingresaron a lo largo del afio 2023 a la
empresa XYZ. Por medio de las encuestas se evalué su nivel de satisfaccién con la induccion,
aspectos que se podrian mejorar, frecuencia de uso de medios tecnol6gicos, nivel de apertura al

cambio de modalidad de induccion, entre otros.
2.2.4 Anélisis FODA

Se llevo a cabo un andlisis detallado para identificar las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas inherentes a la problematica de la empresa. A partir de estos elementos,
se construy6 una matriz que facilitd la observacion de caracteristicas cruciales, estableciendo asi
una base para la creacion de la solucion. Este anélisis exhaustivo proporciono los insumos
necesarios para desarrollar estrategias efectivas que abordaran los aspectos criticos y condujeran

a la optimizacion de los procesos de induccion departamental.
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2.2.5 ldeacion

Esta etapa fue una fase fundamental en la que se buscé comprender la problemética de la
investigacion, la cual se quiso resolver desde la perspectiva de los actores principales de la
compafiia XYZ. Para esto, se tomo en consideracion la informacion recopilada a lo largo de la
investigacion y con ello se definié la manera de como abordar los puntos relevantes a tratar por

medio de la solucién propuesta.
2.2.6 Elaboracion del prototipo

Se procedio al desarrollo de un prototipo que se materializa en una plataforma web de
capacitacién denominada “XYZ Learning” que tiene como finalidad otorgar un eficiente manejo
del proceso de inducciones departamentales, por medio de la optimizacion de recursos de los
expertos capacitadores, y asi mismo, del asegurar la retencion exitosa de la informacion brindada
a los nuevos colaboradores.

La creacion de este prototipo se llevo a cabo a través de una herramienta de prototipado
web, la cual posibilitd generar el disefio adecuado con las caracteristicas primordiales que debia
poseer. La visualizacion detallada del prototipo se encuentra en los anexos de la presente
investigacion, con las funcionalidades se demostr6 como la solucién abordaba con eficiencia la

problematica identificada, ofreciendo una vision clara de su viabilidad e impacto positivo.
2.2.7 Validacion del prototipo

Después de la elaboracidn del prototipo, se inicid un proceso de validacion que cont6 con la
participacion de los actores relevantes identificados en el estudio. Este procedimiento se llevo a
cabo mediante el uso de una matriz de feedback, la cual facilit6 el registro de los elementos clave
del prototipo, asi como las sugerencias propuestas para mejorar la solucion. Finalmente, se
implementaron los ajustes de cada fase de validacion, con lo cual se pudo culminar el prototipo

exitosamente.
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Capitulo 3



3.1 Design thinking

3.1.1 Mapa de actores

En el marco de la presente investigacion, se identificaron los actores relevantes para el

estudio, con la finalidad de clasificarlos dentro del mapa de actores. Para ello, se consideraron

tres categorias fundamentales: actores principales, partes interesadas internas y partes interesadas

externas.

Figural

Mapa de actores

Distribuidores de |a
compafiia

Nuewos colaboradores que
ingresan a la compania

Colaboradores expertos en los temas
a impartir en las inducdones
departamentales de la empresa XYZ

Expertos en el departamento
de Recursos Humanos de la
competencia

Aspirantss de la compafia

Eguipo de Recursos Humanos

Expertos académicos de la
catedra de Recursos Humanes

. Actores principales

Partes interesadas internas

. Partes interesadas externas

Nota. La figura detalla los actores principales y las artes interesadas internas y externas de la

investigacién. Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.2 Observaciones

Figura 2

Ficha de observacion

Evaluado: Colaboradores capacitadores

Totalmente

En Totalmente
en desacuerdo Neutral De acuerdo de acuerdo
Observador: |Maria Cristina Sanchez Cedefio desacuerdo
Criterios 1 2 3 4 5)
Los capacitadores son puntuales al ingresar a la reunién con el nuevo
colaborador que se incorpora a la compafiia. X
Los capacitadores han reagendado la reunién con el nuevo colaborador
debido a tener otros compromisos/tareas por cumplir. X
Los capacitadores se muestran cémodos al repetir la induccién cada que
un nuevo colaborador ingresa. X
Los capacitadores se muestran satisfechos con la interaccion de los
nuevos colaboradores en la induccién. X
Los capacitadores responden cada duda que plantean los nuevos
colaboradores en la induccién. X
Los capacitadores son empaticos con los nuevos ingresos al momento de
brindar la induccién. X
Los capacitadores son amables con los nuevos colaboradores al momento
de brindar la induccién. X

Nota. La figura detalla las observaciones que se realizaron a los capacitadores durante las

sesiones de formacion que fueron dirigidas a los nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracién

propia.
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3.1.3 Entrevistas a profundidad

3.1.3.1 Actores principales

Figura 3

Entrevista a profundidad del actor principal

Entrevista a profundidad del actor principal

Colaborador
capacitador de la
compaiiia

El colaborador capacitador hizo hincapié en la necesidad de que los
recién llegados participaran en esas sesiones informativas
inmediatamente después de su incorporacion, destacando que la
prontitud en este proceso resultaba esencial para su correcta
integracién a la compaiiia. Sin embargo, resalté que en varias ocasiones
habia ocurrido un aplazamiento de las sesiones informativas, ya que, al
ser un proceso repetitivo, este intervenia en sus labores diarias.
Considerd como sugerencia el emplear videos de capacitacion para
instruir sobre aquellos temas que necesitaban ser abordados, los cuales
se podian presentar desde un enfoque practico y eficaz para transmitir
la informacién de manera coherente. Planted este método con la
finalidad de no solo buscar optimizar el tiempo, sino también brindar a
los nuevos empleados la flexibilidad necesaria para revisar la
informacién segun lo requirieran.

Nota. La figura detalla un resumen de lo mencionado por el capacitador durante su entrevista a

profundidad. Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.3.2 Partes interesadas internas

Figura 4

Entrevistas a profundidad de las partes interesadas internas

Entrevistas a profundidad de las partes interesadas internas

El colaborador de nuevo ingreso destacd la importancia de equilibrar las
reuniones virtuales con las presenciales, con el propésito de establecer
relaciones mas estrechas con los colegas. Por otro lado, reconocid la
utilidad de las inducciones grabadas, resaltd la importancia de la
claridad y la estructura del material a utilizar, y a su vez, sugirid crear
espacios, junto con el equipo, para alinear enfoques y abordar cualquier
duda acerca del tema de manera conjunta. Por ultimo, considerd
importante la personalizacidén del proceso de incorporacién, con el
objetivo de garantizar una transicién mas fluida y satisfactoria para los
nuevos empleados.

El experto en Recursos Humanos de la empresa identificé varios desafios
y ofrecid sugerencias clave para mejorar el proceso de induccion.
Reconocid la dificultad de coordinar la incorporaciéon de empleados que
poseian roles similares una vez al mes, ya que se trataba de un
procedimiento que era establecido de manera semanal globalmente,
con la finalidad de que los nuevos empleados se pudieran incorporar lo
antes posible al negocio. Adema3s, detallé exhaustivamente el
prolongado proceso de contratacion.

Destacé la induccidn virtual y la utilizacion de herramientas digitales
como elementos Utiles para optimizar la incorporacién de los nuevos
ingresos, de igual manera, menciond la necesidad prioritaria de medir el
tiempo efectivo de capacitacion y asegurar que el nuevo colaborador
poseyera una asimilacién adecuada de la informacién. Hizo hincapié en
la intencién de fomentar una actitud mas receptiva entre los empleados
para que pudieran sacar el maximo provecho de las herramientas
digitales ofrecidas.

La rapida integracion del nuevo empleado en la organizacién y la
flexibilidad para adaptarse se establecieron como objetivos clave,
subrayd la importancia de aplicar estos principios, del mismo modo, en
los empleados que cambiaban de posicidn.

Nota. La figura detalla un resumen de lo mencionado por el nuevo colaborador y el equipo de

Colaborador de
nuevo ingreso de la
compania

Equipo de Recursos
Humanos de la
compaiiia

recursos humanos durante sus entrevistas a profundidad. Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.3.3 Partes interesadas externas

Figura 5

Entrevistas a profundidad de las partes interesadas externas

Entrevistas a profundidad de las partes interesadas externas

Distribuidor de la
compainia

El distribuidor de la compafiia describié la metodologia empleada en su
organizacion para llevar a cabo el proceso de induccidon. En este sentido,
indicé que su empresa adopté un enfoque personalizado, en el cual los
jefes directos se comunicaban estrechamente con sus nuevos
empleados. Durante estas interacciones formativas, compartian puntos
clave que eran esenciales para que pudieran desempenar eficazmente
sus roles, abarcando tanto areas especificas como recorridos por las
distintas zonas de la empresa.

Experto en recursos
humanos de la
competencia

El experto en recursos humanos de la competencia menciond la
estrategia singular que poseian en cuanto a la integracidén de sus nuevos
empleados. Se centraban en personalizar el proceso mediante un
periodo de transicién de dos semanas. Es decir, durante este lapso, el
ocupante anterior del puesto se encargaba de explicar al nuevo
empleado los aspectos practicos y técnicos de la funcidn, con el
propdsito de proporcionarle un conocimiento detallado de las
responsabilidades y los procesos especificos que debia dominar.
Comenté que esta estrategia de transferencia directa de conocimientos
aseguraba una transicidn mas suave y eficiente.

Experto académico
de la catedra de
Recursos Humanos

Segun la perspectiva del académico de la catedra de Recursos Humanos
con respecto a la problematica, sefald que la realizacién continua de
presentaciones podia resultar mondtona. Consideré util la propuesta de
utilizar videos pregrabados como parte de las capacitaciones, seguidos
de sesiones interactivas con el experto para la resoluciéon de dudas, con
la finalidad de combinar la eficacia con la interaccién cara a cara. Por
consiguiente, subrayd la importancia de adaptarse a la tecnologia
actual, reestructurando el proceso de incorporacién con las
herramientas necesarias que permitieran ser mas eficientes y, a la vez,
promovieran la calidad de la interaccién y la formacién.

Aspirante a ingresar
a la compaiiia

Durante la entrevista a profundidad con el aspirante a la compaiiia, se
identificaron dos aspectos cruciales para mejorar el proceso de
induccién. En primer lugar, cuestioné la eficacia de los cursos generales
de capacitacion debido a una falta de optimizacién de recursos,
sugiriendo la creaciéon de una "escuela de nuevos ingresos" para una
formacidon mas especializada. En segundo lugar, propuso una estrategia
intensiva para la primera semana, donde los recién llegados
colaborarian directamente con sus supervisores. Ademas, planted una
induccion paralela, permitiendo tareas similares para facilitar una
integracién mas fluida y efectiva en el nuevo entorno laboral.
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Nota. La figura detalla un resumen de lo mencionado por el distribuidor, el experto en recursos
humanos de la competencia, el experto académico de la catedra de recursos humanos'y el

aspirante durante sus entrevistas a profundidad. Fuente: Elaboracion propia.

3.1.4 Lluvia de ideas

Tras realizar las observaciones y llevar a cabo las entrevistas a profundidad, se extrajeron las
ideas principales proporcionadas por los actores y se organizaron dentro un diagrama de lluvia

de ideas.

Figura 6

Lluvia de ideas

i esarrallar oceer
Hacer que el m&reso Esgerc:raquemgresen Erram\enm digital donge Prgﬁ;robados sobree[czs
colaboradores sea de colaboradores el el cola omdor DUG a n |0[?
manera, quincenal o mismo, rol_para hacer ca C‘CFWSFI F olver . recopilados en un solo
mensua una induccién genera co 5'-”{ a “informacion lugar
en cualguier momento

EL%%GMS%SLE&" 8'0 El En el caso de que se Resorrolmr na .
T AR A T el necesite contratar q erramienta de medmmn Erm ar Lln espacio en
[ngorocjjor actua d%e varias 'pe[-r onas  del ara calcular el t|em 0 onde 05 NUevos
DEFmIt mISn’?f acer qLie ue un COO orador colaboradores puedan
05| ue ' eita utl a Ggu 03 ifigresen a ceswtu estar resolver sus dudas
% ’Tg ﬁ enamente co[:)amtado Y
Fncurgodo de cE)rmdq abil para suro
citacion
rec#uiﬂ'\da durunte ese
Rleahzar reuniones frecuentes entre el recién incor| omdd H Realizar
eqmpo para que le otorguen diversas expllcacm es de sl copucmcmnes
semanales en oficinas
e la empresa

Desarrollar = escuela
para nuevos ingresos

Nota. La figura presenta las ideas principales de soluciones que otorgaron los actores en cada

entrevista a profundidad. Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.5 Matriz importancia/dificultad

Posteriormente, se procedié a categorizar estas ideas de soluciones dentro de una matriz de

Importancia/Dificultad,

particularidades.

Figura 7

asignandolas

Matriz importancia/dificultad

+DIFICULTAD
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Nota. La figura muestra la clasificacion de la lluvia de ideas en los diferentes cuadrantes de la

matriz importancia/dificultad. Fuente: Elaboracién propia.

3.2 Encuestas

En el presente segmento se exhiben los resultados primordiales derivados de ambas

encuestas empleadas, cuyos datos recopilados respaldan la problemética actualmente
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identificada. Por otro lado, los resultados especificos de cada una de las preguntas se encuentran

en los anexos de la presente investigacion.
3.2.1 Encuesta dirigida a los colaboradores capacitadores

Figura 8
Pregunta 3: ¢ El dedicar tiempo a brindar una induccion ha afectado a su disponibilidad para

ejecutar tareas importantes de su rol?

16,67%

25,00%

m Siempre A menudo = Nunca

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 3 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.

El 58,33% de los miembros capacitadores indica que a menudo el dedicar tiempo a
brindar una induccidén ha afectado a su disponibilidad para ejecutar tareas importantes de su rol.
Por otro lado, el 25,00% menciona que aquello nunca le ocurre y mientras que, el 16,67% sefiala
que le ocurre siempre. Poniendo en manifiesto que aquellas inducciones han generado retrasos

para la mayoria de los capacitadores en la ejecucién de sus funciones.
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Figura 9
Pregunta 4: ¢Se ha visto en la necesidad de reprogramar alguna induccion para poder cumplir

con una tarea importante de su rol?

75,00%

mSi = No

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 4 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.

El 75,00% de los miembros capacitadores sefiala que se ha visto en la necesidad de
reprogramar alguna induccion para poder cumplir con una tarea importante de su rol. Por otro
lado, el 25,00% indica lo contrario. Con ello se evidencid que las capacitaciones en su mayoria
suelen ser postergadas, afectando a la agenda del nuevo colaborador y retrasando el tiempo en el

que podria completamente preparado para su rol.
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Figura 10

Pregunta 5: ¢ Considera que es necesario optimizar el proceso actual de las inducciones?

91,67%

mSi = No

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 5 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.

El 91,67% de los miembros capacitadores considera que es necesario optimizar el

proceso actual de las inducciones, con ello podemos observar su inconformidad con el proceso

actual.
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3.2.2 Encuesta dirigida a los colaboradores de nuevo ingreso

Figura 11
Pregunta 3: ¢ Qué tan satisfecho esta con la induccion departamental que recibio al

momento de su ingreso?

40,00%

33,33% 33,33% 33,33%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% 0,00%
0,00%
Insatisfecho Poco Neutral Satisfecho Muy
satisfecho satisfecho

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 3 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

El 66,66% de los colaboradores se declaré entre muy satisfecho y satisfecho con la induccién
recibida al momento de su ingreso, mientras que el 33,33% restante se declar6é neutral. Ningln

colaborador se manifest6 poco satisfecho, ni mucho menos, insatisfecho.
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Figura 12
Pregunta 4: Seleccione una o mas. ¢Qué aspectos del proceso de induccidn le gustaria

mejorar?
Practica 83,30%

Formato 8,30%

Duracién

Contenido _ 25,00%

25,00%
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 4 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Los colaboradores resaltaron que, entre los aspectos que desearian mejorar del proceso de
induccion, la préactica se identifica como la prioridad principal, con un 83,30%. En segundo lugar,
se encuentra el contenido y la duracion, con un 25% cada uno, y, por ultimo, el formato, con un

8,30%.
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Figura 13
Pregunta 5: Seleccione una 0 mas sugerencias que, en su opinion, serian aplicables para
mejorar el proceso de induccion en la empresa.
F o —— 41,70%
£ EEvCvvccccccccccmcucccccccciiii 58,30%
D 41,70%
C 50,00%
B I 8,30%

A NN 16,70%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 5 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 1l
Opciones de respuestas de la pregunta 5 correspondiente a la encuesta dirigida a los nuevos

colaboradores

A Aumentar la duracion del proceso de induccion.

B Disminuir la duracion del proceso de induccién.

C Incluir contenido més especifico sobre el puesto de trabajo y la empresa.

D  Utilizar un formato més activo, como el aprendizaje basado en problemas o el aprendizaje experiencial.

E  Personalizar el proceso de induccion para cada puesto de trabajo.

F  Proporcionar ejercicios practicos para los nuevos empleados.
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Nota. Se muestran las opciones de la pregunta 5 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con las observaciones de los colaboradores, las recomendaciones mas
significativas que implementaron para mejorar el proceso de induccion incluyen la opcion "E",
que implica personalizar el proceso de induccidon para cada puesto de trabajo, con un 58,30%. A
continuacidn, se encuentra la opcion "C", que sugiere incluir contenido mas especifico sobre el
puesto de trabajo y la empresa, con un 50%. Finalmente, se menciona la opcién "D", que aboga
por utilizar un formato mas activo, como el aprendizaje basado en problemas o el aprendizaje
experiencial, y la opcion "F", que propone proporcionar ejercicios practicos para los nuevos

empleados, ambas con un 41,70% de respaldo cada una.
3.3 Andlisis FODA

Con la finalidad de analizar la problematica objeto de investigacion, se elabord una matriz
FODA que abord¢ detalladamente sus aspectos fundamentales. En este analisis, se identificaron
y detallaron las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas vinculadas a la situacion

problematica actual.
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Figura 14

Matriz FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

« Los colaboradores experimentados tienen
un profundo conocimiento de los temas
que deben impartirse.

» Los colaboradores experimentados
otorgan una induccion personalizada a
cada colaborador que se incorpora a la
compaiiia.

DEBILIDADES

» La induccién departamental es una
actividad que demanda de tiempo vy
recursos excesivos.

« Los colaboradores experimentados deben
dedicar parte de su tiempo laboral a la
capacitacion.

« La repeticion continua de las inducciones

«la empresa podria aprovechar la

experiencia de los colaboradores
experimentados para crear materiales de
capacitacion estandarizados.

« Podria implementar un sistema de

induccién virtual que permita a los nuevos
empleados acceder a los materiales de
capacitacion en cualquier momento.

AMENAZAS

« La repeticion de las inducciones podrian

generar insatisfaccion en los colaboradores
experimentados.

« Podria afectar la productividad de los

colaboradores experimentados.

« La calidad de la ensefianza en la induccion

podria verse perjudicada.

genera ineficiencia.

Nota. La figura detalla los puntos relevantes identificados por medio del analisis FODA. Fuente:

Elaboracion propia.
3.4 ldeacién

Por medio de lo indagado a lo largo de la presente investigacion, se ha ratificado la existente
problematica, de la cual es importante recapitular los puntos relevantes:
» Los mayormente afectados por el proceso actual de inducciones fueron los colaboradores
expertos que se dedicaban a capacitar al nuevo personal del area comercial.
= El proceso de induccion intervenia en sus actividades laborales del dia a dia, por
ende, generaba retrasos en la ejecucion de sus funciones, lo cual les generaba
insatisfaccion.
» En muchas ocasiones se veian forzados a reagendar la capacitacion, haciendo que
la agenda del nuevo colaborador se vea afectada y sea retrasado el tiempo en el

que aquella persona pueda estar totalmente capacitada para su rol.
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= Los capacitadores consideraron crucial optimizar el proceso actual, ya que les

generaba insatisfaccion y tenia el potencial de afectar la calidad de las

inducciones destinadas a los nuevos integrantes.

Previo al desarrollo de la solucion se identificaron los tipos de inducciones departamentales

existentes, las cuales se clasificaron en dos tipos, detallados a continuacion.

Figura 15

Tipos de inducciones y sus respectivas caracteristicas.

Tipos de Induccién

Inducciones de procesos/temas
repetitivos u operacionales

Inducciones de
procesos/temas especificos

Caracteristicas

Procesos/temas que no
necesiten de un experto en
vivo.

Procesos/temas que
necesiten de un experto en
vivo.

Procesos/temas sencillos y
basicos, que se mantienen en
un largo plazo.

Procesos/temas que
experimentan variaciones en
un corto plazo de tiempo.

Procesos/temas paso a paso.

Procesos/temas complejos de
explicar.

Nota. La figura muestra los dos tipos de inducciones presentes en la organizacion junto a sus

caracteristicas particulares. Fuente: Elaboracion propia.

Considerando estos aspectos, se determind la necesidad de implementar una plataforma de

capacitacion focalizada exclusivamente en inducciones relacionadas con procesos/temas

repetitivos u operacionales. Estos tipos de capacitacion fueron seleccionados por ser los mas

brindados actualmente y por sus caracteristicas particulares, lo que los hizo idoneos para su

optimizacion.

Por otro lado, en el caso de las inducciones relacionadas con procesos/temas especificos, se

determind que era esencial que el experto se reuniera con el nuevo integrante de forma

sincronica. Esto se debia a que, a diferencia del anterior, aqui resultaba crucial el explicarle de

manera personalizada al tratarse de un tema complejo y variable. Es decir, sus caracteristicas no

permitian que aquellas inducciones pudieran estar pregrabadas en una plataforma.
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Una vez definido lo anterior, se plante6 los aspectos significativos que el sistema debia

contener. Uno de sus principales objetivos era reducir la dependencia de expertos que dedican

parte de su tiempo a ofrecer estas recurrentes sesiones formativas y proporcionar a los

colaboradores de la compafiia un lugar en donde puedan acceder a las capacitaciones y material

informativo que necesitarian aprender para el desarrollo de sus respectivas funciones.

Por ende, el sistema se buscé estructurar en tres secciones distintivas:

La primera seccion se centro en la catalogacion de videos que abordaban procesos
repetitivos distribuidos por areas especificas. EI contenido audiovisual presentado
debia seguir una estructura ideal para proporcionar la mejor experiencia, incluyendo
segmentos como introduccion, explicacion del tema, abordaje de preguntas
frecuentes y la inclusion de ejercicios practicos.

La segunda seccidn se focalizo en brindar los materiales informativos relacionados a
las capacitaciones disponibles, aquellos como documentos pdf, diapositivas,
informes numéricos, diagramas, etc.

La tercera seccidn se dedicd a la presentacion de agendas de los capacitadores,
reflejando sus periodos de disponibilidad con el objetivo de que los usuarios
pudieran agendar citas para la resolucion de alguna duda especifica que no hubiera
sido cubierta dentro de la capacitacion vista previamente. Aqui el capacitador
otorgaria un espacio de 1 hora distribuida en sesiones de 15 minutos, donde se
podrian registrar 2 colaboradores por sesion, con la finalidad de que el tiempo fuera

el mas eficiente y se aprovechara al maximo.

Con este sistema no solo se busco agrupar la informacion de capacitaciones, sino también

fomentar un contenido educativo de calidad, un ambiente de aprendizaje interactivo, la

resolucion de dudas de manera efectiva y la accesibilidad para todos los miembros de la
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organizacion. Fue ideado tomando en consideracion las necesidades de todos los colaboradores,

tanto capacitadores como nuevos ingresos.
3.5 Elaboracién del prototipo

El prototipo fue desarrollado en la plataforma Figma, enfocado en tener un disefio moderno
y una interfaz fécil de entender. Fue guiado por el deseo de proporcionar a los usuarios una
experiencia intuitiva y agradable. La plataforma fue llamada “XYZ Learning”.

El detalle y disefio de cada seccion del prototipo se encuentran visibles en los anexos de la
presente investigacion, de igual manera, se puede interactuar con él por medio del siguiente
cddigo QR.

Figura 16
Cddigo QR del prototipo de plataforma web “XYZ Learning”

Nota. La figura presenta el cédigo QR que redirecciona al prototipo elaborado. Fuente:

Elaboracion propia.
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3.6 Validacion del prototipo

Se valido el prototipo resultante tomando en consideracion la retroalimentacion de los
actores involucrados mediante una matriz feedback. Dicha herramienta facilito la evaluacion de
diversos aspectos significativos de la solucion propuesta. Por medio de este analisis se aseguro la

viabilidad del prototipo y la eficiencia en la préctica.

Figura 17

Matriz Feedback
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Nota. La figura muestra la retroalimentacion brindada por los actores en las entrevistas de

validacion. Fuente: Elaboracion propia.

Entre los puntos del prototipo que més les agradaban a los actores fueron el disefio claro y
moderno de la plataforma, lo cual facilitaba la navegacién y comprensién de la informacion; la
metodologia de como seria utilizada la pagina web; y la relevancia de las secciones disponibles,
las cuales permitian radicar la problematica por medio de la optimizacion de recursos de los
expertos capacitadores, y a su vez, del asegurar la retencién exitosa de la informacion brindada a

los nuevos colaboradores.



Adicionalmente, los participantes ofrecieron sugerencias respecto a posibles mejoras y
adiciones. Aquellas fueron consideradas minuciosamente e incorporadas en la solucion final del
prototipo, resultando en una propuesta que aborda y atiende cada perspectiva proporcionada por

los involucrados.
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Capitulo 4



4.1 Conclusiones

La ineficacia en los procedimientos de induccion se ha visto evidenciada mediante el
levantamiento de la informacion que se llevé a cabo, tomando en cuenta la
retroalimentacion de ambos tipos de colaboradores.

La gran mayoria de los capacitadores manifiestan insatisfaccion con el procedimiento
actual, ya que les demanda recursos que podrian invertir en sus funciones cotidianas.

El hecho de tener un proceso de induccion ineficiente puede radicar en una mala
experiencia para el capacitador y afectar en la calidad de induccién recibida por el nuevo
empleado que se incorpora a la compafiia.

Los nuevos colaboradores concuerdan en que la préctica constituye un componente
esencial a incorporar en los procesos de induccion.

Ambos colaboradores ven fundamental el hecho de poseer un espacio en el que puedan
tener recopilado toda la informacion relevante que el nuevo integrante necesite saber a la
hora de incorporarse a su nuevo rol.

A lo largo de la investigacion, tanto capacitadores como nuevos ingresos, se sintieron
escuchados debido a que se consideraron sus comentarios como parte muy relevante en la
busqueda de soluciones.

La creacion de la plataforma web se basa en las necesidades de los capacitadores,
procurando también beneficiar a los nuevos colaboradores al facilitarles un aprendizaje
efectivo durante el proceso de induccion.

Los empleados muestran una notable disposicién hacia el cambio, manifestando su plena
conformidad con la solucién propuesta. Este entusiasmo y aceptacion por parte del
personal reflejan la efectividad de la solucién, la cual impulsa a un ambiente de
bienvenida positivo y colaborativo, fundamental para el crecimiento y desarrollo

sostenible de la organizacion.
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La responsabilidad de los nuevos colaboradores toma un rol fundamental dentro de la
propuesta, ya que son quienes deben visualizar los contenidos audiovisuales de la
plataforma web y culminar los casos practicos correspondientes para concluir con éxito

su proceso de induccion.

4.2 Recomendaciones

Explorar estrategias para optimizar las inducciones de procesos/temas especificos, los
cuales requieren la presencia de un capacitador en tiempo real, dada su naturaleza
dindmica y la complejidad de poder ser explicados en un contenido pregrabado.

Llevar un control de la retroalimentacion que brindan los usuarios, tanto a la plataforma
como a la calidad de los videos, para asi asegurar una mejora continua en aquellas areas
especificas que lo requieran.

Asegurar que la calidad de la informacion y el tiempo de las capacitaciones sea el
adecuado, que los videos sean concisos, eficaces, interactivos e interesantes, con el
objetivo de evitar sesiones muy prolongadas o monétonas que pudieran afectar la
retencion de la informacion.

Implementar programas de mentoria posteriores a la fase de induccion para facilitar la
transicion de los nuevos colaboradores, proporcionando apoyo continuo y aclaracion de

dudas a medida que transitan durante este periodo.
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Apéndice A



Entrevistas a profundidad

Figura 18

Entrevista a profundidad al colaborador capacitador

Nota. La figura denota una llamada via teams con el colaborador capacitador. Fuente: Elaboracion
propia.

Figura 19

Entrevista a profundidad al colaborador de nuevo ingreso

Nota. La figura denota una llamada via teams con el colaborador de nuevo ingreso. Fuente:

Elaboracion propia.



Figura 20

Entrevista a profundidad al equipo de recursos humanos

Nota. La figura denota una llamada via teams con el equipo de recursos humanos. Fuente:

Elaboracion propia.

Figura 21

Entrevista a profundidad al distribuidor de la compaiiia

Nota. La figura denota una llamada via teams con el distribuidor de la compafiia. Fuente:

Elaboracion propia.



Figura 22

Entrevista a profundidad al experto en recursos humanos de la competencia

Nota. La figura denota una llamada via teams con el experto en recursos humanos de la
competencia. Fuente: Elaboracion propia.
Figura 23

Entrevista a profundidad al experto académico de la catedra de recursos

Nota. La figura denota una llamada via teams con el experto académico de la catedra de recursos

humanos. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 24

Entrevista a profundidad al aspirante a ingresar a la compafia

Nota. La figura denota una llamada via teams con el aspirante a ingresar a la compafiia. Fuente:

Elaboracion propia.
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Encuesta dirigida a los colaboradores capacitadores

Mensaje de inicio:

La presente encuesta tiene el objetivo de recopilar informacion esencial para mejorar los

procesos de induccion destinados a los nuevos colaboradores que se incorporen a nuestra

compafiia. El proposito es elevar la eficiencia, ahorrar tiempo y garantizar una asimilacion

profunda de los temas que se comparten durante estas experiencias de bienvenida.

El tiempo estimado para completar la encuesta es de solo 5 minutos.

iAgradecemos sinceramente su valiosa contribucion para hacer de nuestro proceso de integracion

una experiencia ain mas enriquecedora!

Indique su nombre completo:

Preguntas:

1. ¢En qué area trabaja actualmente? Seleccione su respuesta.

a.

b.

Administracion General
Comunicaciones
Finanzas

Investigacion y desarrollo
IT

Legal

Marketing

Recursos Humanos
Supply Chain

Ventas

Workplace



¢Ha proporcionado inducciones a algin nuevo miembro que se incorpora a la compafiia?
Seleccione su respuesta.

a. Si

b. No
¢El dedicar tiempo a brindar una induccion ha afectado a su disponibilidad para ejecutar
tareas importantes de su rol? Seleccione su respuesta.

a. Siempre

b. A menudo

c. Nunca
¢Se ha visto en la necesidad de reprogramar alguna induccion para poder cumplir con una
tarea importante de su rol? Seleccione su respuesta.

a. Si

b. No
¢Considera que es necesario optimizar el proceso actual de las inducciones? Seleccione
su respuesta.

a. Si

b. No
¢Considera que es necesario tener recopilado en un Gnico lugar toda la informacion que
el nuevo ingreso necesite saber para desempefiar su rol? Seleccione su respuesta.

a. Si

b. No
¢ Cuan necesario considera que seria otorgar una herramienta de capacitacién al
colaborador?, con la finalidad de que pueda retomar la informacién en cualquier

momento. Seleccione su respuesta.

Nada necesario | Algo necesario | Neutral Necesario Muy necesario




8.

10.

¢Cuén eficiente considera que seria el uso de una plataforma de capacitacion por parte de

la empresa para facilitar la adaptacion de los nuevos empleados a sus roles laborales?

Seleccione su respuesta.

Nada eficiente

Algo eficiente

Neutral

Eficiente

Muy eficiente

Si aquellos procesos paso a paso 0 conceptos no variables, que son explicados en la

induccion se hicieran de manera online, por medio de un curso pregrabado. ¢ Estaria

dispuesto a aceptar el cambio de modalidad? Seleccione su respuesta.

Nada dispuesto

Algo dispuesto

Neutral

Dispuesto

Muy dispuesto

Si en lugar de realizar sesiones extensas, se le agendan breves espacios de tiempo para

unicamente resolver dudas de nuevos ingresos gque ya fueron capacitados previamente de

manera online en el tema que usted imparte. Con la finalidad de optimizar su tiempo,

¢estaria dispuesto a aceptar el cambio en la modalidad de las inducciones? Seleccione su

respuesta.

Nada dispuesto

Algo dispuesto

Neutral

Dispuesto

Muy dispuesto

Mensaje de agradecimiento:

Su respuesta ha sido enviada.




Queremos expresar nuestro mas sincero agradecimiento por tomarse el tiempo de completar esta
encuesta. Su participacion es invaluable y nos proporciona informacion valiosa que contribuird

significativamente a la mejora continua de nuestros procesos.
Encuesta dirigida a los colaboradores de nuevo ingreso

Mensaje de inicio:

La presente encuesta tiene el objetivo de recopilar informacion esencial para mejorar los
procesos de induccion destinados a los nuevos colaboradores que se incorporen a nuestra
compafiia. El proposito es elevar la eficiencia, ahorrar tiempo y garantizar una asimilacion
profunda de los temas que se comparten durante estas experiencias de bienvenida.

El tiempo estimado para completar la encuesta es de solo 5 minutos.

iAgradecemos sinceramente su valiosa contribucion para hacer de nuestro proceso de integracién

una experiencia ain mas enriquecedora!

Indique su nombre completo:

Preguntas:
1. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa? Seleccione su respuesta.
a. Menos de 6 meses
b. Entre 6 mesesy 1 afio
c. Mas de 1 afio
2. ¢Enqué ciudad se encuentra trabajando? Seleccione su respuesta.
a. Guayaquil
b. Quito
c. Cuenca

d. Otra:




3. ¢Qué tan satisfecho estd con la induccion departamental que recibié al momento de su

ingreso? Seleccione su respuesta.

Insatisfecho Poco satisfecho | Neutral Satisfecho Muy satisfecho

4. Seleccione una 0 mas. ;Qué aspectos del proceso de induccion le gustaria mejorar?
a. Duracion
b. Contenido
c. Formato
d. Practica

e. Otro:

5. Seleccione una 0 mas sugerencias que, en su opinién, serian aplicables para mejorar el
proceso de induccidén en la empresa.
a. Aumentar la duracién del proceso de induccion.
b. Disminuir la duracion del proceso de induccion.
c. Incluir contenido mas especifico sobre el puesto de trabajo y la empresa.
d. Utilizar un formato mas activo, como el aprendizaje basado en problemas o el
aprendizaje experiencial.
e. Personalizar el proceso de induccion para cada puesto de trabajo.
f. Proporcionar ejercicios practicos para los nuevos empleados.
6. ¢Frecuentemente utiliza medios tecnologicos para capacitarse? Seleccione su respuesta.
a. Siempre
b. A menudo

c. Nunca



7. ¢Le hubiera gustado tener recopilado en un Unico lugar toda la informacion que necesitaria
saber para desempefiar su rol? Seleccione su respuesta.
a. Si
b. No
8. ¢Cuan necesario considera que seria otorgar una herramienta de capacitacion al
colaborador?, con la finalidad de que pueda retomar la informacién en cualquier momento.

Seleccione su respuesta.

Nada necesario | Algo necesario | Neutral Necesario Muy necesario

9. ¢Cuén eficiente considera que seria el uso de una plataforma de capacitacion por parte de
la empresa para facilitar la adaptacién de los nuevos empleados a sus roles laborales?

Seleccione su respuesta.

Nada eficiente | Algo eficiente | Neutral Eficiente Muy eficiente

10. ¢Cual es su nivel de apertura a los posibles cambios en la modalidad de las inducciones?

Seleccione su respuesta.

Nada dispuesto | Algo dispuesto | Neutral Dispuesto Muy dispuesto

Mensaje de agradecimiento:

Su respuesta ha sido enviada.



Queremos expresar nuestro mas sincero agradecimiento por tomarse el tiempo de completar
esta encuesta. Su participacion es invaluable y nos proporciona informacion valiosa que

contribuird significativamente a la mejora continua de nuestros procesos.



Apéndice C



Validacion general de las encuestas dirigida a los capacitadores y nuevos ingresos

SI | NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los encuestados | X
puedan responderlo adecuadamente (ver cuestionario).
El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. X
El instrumento presenta preguntas que pudieran ser un riesgo para el encuestado. X

el cuestionario? (Marcar con una X en la casilla correspondiente).

En una escala de 0 a 10, en la que 0 es “nulo” y 10 “excelente”, ;cOmo calificaria globalmente

10

Observaciones y recomendaciones globales del cuestionario:

(En el supuesto de haber asignado una puntuacion de 6 o0 menos, responder este recuadro).

ADECUACION
Motivos por los que se

considera no adecuado.

PERTINENCIA

Motivos por los que se

considera no
pertinente.
PROPUESTAS DE

MEJORA




(modificacion,
sustitucion 0

supresion).

Identificacién del experto

Nombre y apellidos:

Ivonne Antonieta Martin Moreno

Afiliacién
(ocupacion, grado
académico y lugar de

trabajo):

» Docente y Coordinadora de préacticas preprofesionales
empresariales
» Master en Administracion de Empresas

» Escuela Superior Politécnica del Litoral

E-mail:

imartin@espol.edu.ec

Teléfono o celular:

0999484056

Fecha de la validacion

(dia, mes y afio):

19 de diciembre del 2023

Firma:

W‘u
—

Referencia:

Universidad Adventista de Chile. (2020). Guia para validar instrumentos de investigacion.

Chillan, Chile: Universidad Adventista de Chile.




Apéndice D



Resultados obtenidos de la encuesta realizada a los colaboradores capacitadores

Figura 25

Pregunta 1: ¢En qué area trabaja actualmente?

8,33%| 8,33%

16,67%

50,00%

m Administraciéon General = Marketing = Supply Chain = Ventas = Workplace

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 1 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 26

Pregunta 2: ¢Ha proporcionado inducciones a algiin nuevo miembro que se incorpora a la compafiia?

91,70%

mSi = No

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 2 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 27
Pregunta 3: ¢ El dedicar tiempo a brindar una induccion ha afectado a su disponibilidad para

ejecutar tareas importantes de su rol?

16,67%

25,00%

58,33%

m Siempre ® Amenudo ® Nunca

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 3 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.
Figura 28
Pregunta 4: ¢Se ha visto en la necesidad de reprogramar alguna induccién para poder cumplir

con una tarea importante de su rol?

25,00%

75,00%

mSi = No



Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 4 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 29

Pregunta 5: ¢ Considera que es necesario optimizar el proceso actual de las inducciones?

mSi = No

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 5 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 30
Pregunta 6: ¢Considera que es necesario tener recopilado en un Gnico lugar toda la

informacion que el nuevo ingreso necesite saber para desempefiar su rol?

91,70%

mSi = No



Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 6 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 31
Pregunta 7: ¢ Cuén necesario considera que seria otorgar una herramienta de capacitacion al

colaborador?, con la finalidad de que pueda retomar la informacién en cualquier momento.

60,00%

50,00%
50,00%
40,00%
33,33%
30,00%
20,00%
0, 0,
10,00% 8,33% 8,33%
0,00%
Nada necesario Algo necesario Neutral Necesario Muy necesario

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 7 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 32
Pregunta 8: ¢ Cuan eficiente considera que seria el uso de una plataforma de capacitacion por

parte de la empresa para facilitar la adaptacion de los nuevos empleados a sus roles laborales?

60,00%

50,00%
50,00%

40,00%
33,33%

30,00%
20,00% 16,67%

10,00%

0,00% 0,00%
0,00%

Nada eficiente  Algo eficiente Neutral Eficiente Muy eficiente

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 8 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 33
Pregunta 9: Si aquellos procesos paso a paso 0 conceptos no variables, que son explicados en la
induccion se hicieran de manera online, por medio de un curso pregrabado. ¢ Estaria dispuesto

a aceptar el cambio de modalidad?

70,00%
) 58,33%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 25,00%
20,00% 16,67%

10,00%

0,00% 0,00%
0,00%

Nada dispuesto Algo dispuesto Neutral Dispuesto Muy dispuesto

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 9 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 34

Pregunta 10: Si en lugar de realizar sesiones extensas, se le agendan breves espacios de tiempo
para Unicamente resolver dudas de nuevos ingresos que ya fueron capacitados previamente de
manera online en el tema que usted imparte. Con la finalidad de optimizar su tiempo, ¢estaria

dispuesto a aceptar el cambio en la modalidad de las inducciones?

70,00% 66,67%
60,00%
50,00%
40,00%
0 33,33%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00% 0,00% 0,00%
0,00%

Nada dispuesto Algo dispuesto Neutral Dispuesto Muy dispuesto

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 10 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

capacitadores. Fuente: Elaboracion propia.



Resultados obtenidos de la encuesta realizada a los colaboradores de nuevo ingreso

Figura 35

Pregunta 1: ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?

16,70%

75,00%

®m Menos de 6 meses  ® Entre 6 mesesy 1afio = Mas de 1 afio

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 1 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 36

Pregunta 2: ¢ En qué ciudad se encuentra trabajando?

25,00%

® Guayaquil = Quito mCuenca mlbarra = Machala = StoDomingo



Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 2 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 37

Pregunta 3: ¢Qué tan satisfecho esta con la induccion departamental que recibié al momento de

su ingreso?

40,00%
33,33% 33,33% 33,33%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00% 0,00%
0,00%

Insatisfecho  Poco satisfecho Neutral Satisfecho Muy satisfecho
Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 3 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 38

Pregunta 4: Seleccione una o mas. ¢Qué aspectos del proceso de induccién le gustaria mejorar?

Practica 83,30%

Formato 8,30%

Contenido [ 25,00%

Duracién | 25,00%

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%  80,00%  90,00%
Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 4 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 39
Pregunta 5: Seleccione una 0 mas sugerencias que, en su opinion, serian aplicables para mejorar

el proceso de induccion en la empresa.

F ey 41,70%

- kWA
D 41,70%

C 50,00%

B I 3,30%

A . 16,70%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%



Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 5 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 40

Alternativas de la pregunta 5

Aumentar la duracién del proceso de induccién.

Disminuir la duracién del proceso de induccion.

Incluir contenido mas especifico sobre el puesto de trabajo y la empresa.

Utilizar un formato mas activo, como el aprendizaje basado en problemas o el aprendizaje experiencial.
Personalizar el proceso de induccion para cada puesto de trabajo.

Proporcionar ejercicios practicos para los nuevos empleados.

mmQ(N|(m| >

Nota. Se muestran las alternativas de la pregunta 5 obtenidas mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 41

Pregunta 6: ¢ Frecuentemente utiliza medios tecnoldgicos para capacitarse?

50,00%

m Siempre A menudo

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 6 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 42
Pregunta 7: ¢ Le hubiera gustado tener recopilado en un tnico lugar toda la informacién

que necesitaria saber para desempefiar su rol?

91,70%

mSi = No

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 7 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los
nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 43
Pregunta 8: ¢ Cuan necesario considera que seria otorgar una herramienta de capacitacion

al colaborador?, con la finalidad de que pueda retomar la informacién en cualquier

60,00%

50,00%
50,00%
41,67%

40,00%
30,00%

20,00%

0,
10,00% 8,33%
0,00% 0,00%
0,00%

Nada necesario Algo necesario Neutral Necesario Muy necesario



Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 8 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 44
Pregunta 9: ¢ Cuan eficiente considera que seria el uso de una plataforma de capacitacion

por parte de la empresa para facilitar la adaptacion de los nuevos empleados a sus roles

60,00%

50,00%
50,00%
40,00%
30,00% 25,00%
20,00% 16,67%
8,33%
10,00%
0,00% -
0,00%
Nada eficiente  Algo eficiente Neutral Eficiente Muy eficiente

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 9 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 45
Pregunta 10: ¢ Cudl es su nivel de apertura a los posibles cambios en la modalidad de las

inducciones?

70,00%
58,33%
60,00%
50,00%
41,67%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00% 0,00% 0,00%

0,00%

Nada eficiente Algo eficiente Neutral Eficiente  Muy eficiente

Nota. Se muestran los resultados de la pregunta 10 obtenidos mediante la encuesta dirigida a los

nuevos colaboradores. Fuente: Elaboracion propia.



Apéndice E



Prototipo de plataforma web “XYZ Learning”

Figura 46

Pagina de inicio de la plataforma “XYZ Learning”

& XYZ learning Inicio Capacitaciones Material Agendamientos INICIA SESION
Informativo

iComencemos nuestra aventura juntos!

Estamos aqui para ayudarte
en la preparacion de tu
nuevo rol sk

CAPACITACIONES DISPONIBLES PARA TI m

Nota. La figura muestra el inicio de la plataforma donde se puede visualizar las secciones
disponibles de la misma. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 47

Seccidn de capacitaciones disponibles categorizadas por area departamental

Areas disponibles

SAP Concur

£ ~& 3 =]
arjiéj Dﬁ—] B 4D

m + 12 estudiantes

m + 40 estudiantes

tm + 65 estudiantes m + 36 estudiantes
Capacitacién de Coupa - i6 Capacitacién de Concur - Capacitacién de Nielsen - Capacitacién de Power Street
del gasto empresarial Politica de viajes y gasto CMI Investigacion de Mercado - Training Analizer

Nota. La figura muestra la seccion de capacitaciones disponibles categorizadas por area
departamental, ademas, se puede visualizar los resimenes de lo que incluye cada una de las

inducciones. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 48

Seccion de expertos disponibles para el agendamiento de citas

Sitienes alguna duda
jagenda conun experto!

Encuentra al experto disponible para el area que desees, agenda y resuelve
cualquier duda junto a él

& \ed & O

David Olvera José Sanchez Emma Prado Maria Elena Cedefio
Area de Ventas Area de Finanzas Area de Investigacion Area de Marketing
7 afos de experiencia g anos de experiencia 5 afos de experiencia 15 anos de experiencia

‘er disponibilidad Wer disponibilidad Wer disponibilidad Ver disponibilidad

Wer todos

_J

Nota. La figura muestra a los expertos disponibles para el agendamiento de citas para resolucion
de dudas, aqui las areas en donde laboran y los afios de experiencia en dichos campos. Fuente:

Elaboracion propia.

Figura 49

Explicacién del sistema de agendamientos

Agenda con tu capacitador

El experto podra resolver tu duda por medio de F B @

una llamada programada

Agenda en el horario que mas se acomode a tu

disponibilidad

Las llamadas tienen una duracion de 15 minutos y m

«®s
o
un cupo de 2 personas por reunion



Nota. La figura muestra una explicacion de cémo funciona el sistema de agendamiento de citas

con los expertos capacitadores para la resolucién de dudas. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 50

Caracteristicas de la seccion del material informativo

Encuentra material informativo

Puedes consultar el material disponible en cada

capacitacidn

- Revisa la informacion cuando desees

0 i
- Guarda tus propias anotaciones

Nota. La figura muestra los puntos importantes acerca de la seccion del material informativo

disponible. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 51

Seccion de retroalimentacion a la plataforma

iTu opinion es importante!

O Califica cada capacitacion

© Califica tu experiencia con la plataforma

iCalifica la plataforma!
LB 8 & &

Nota. La figura muestra el apartado en donde los usuarios pueden calificar la plataforma segun su

experiencia en la misma. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 52

Visualizacion de ejemplo de capacitacion

oo & P . . . .
£ XYZ learning Inicio Capacitaciones Material Agendamientos
Informativo INICIA SESION

Capacitacion de Coupa - Gestion del gasto empresarial en compras Secclones del video:

- 00:00 Introduccion

ecoupa s | & | oo il ) + 137 Desarrollo del tema

A  Bpemes  Requests  Orders bvoies Inventory | SOWROING. Suppbers Contracs  Reports  Setup 11:15 Ejercicios practicos

= 1819 Dudas frecuentes

Sourcing Manager

e TS0 -k BB 1

=

Toma nota aqui:

iCalifica elvideo! i dr v o o

Consulta el material infermativo
. o @

Area de Wentas 7 anos de experiencia

Nota. La figura muestra una visualizacion de como se presentan los videos de capacitaciones, y
los elementos adicionales en la pagina. A la derecha, se pueden escoger las secciones del video
que el usuario desee visualizar, también se presenta un area para sus anotaciones, un apartado

para calificar la capacitacion y una seccién complementaria con material informativo relevante.
En la parte inferior, se muestra el perfil del capacitador junto a un boton que permite al usuario

agendar. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 53

Visualizacion de ejemplo de agendamiento de cita

a XYZX learning Inicio Capacitaciones Material Agendamientos INICIA SESION
Informativo

Agendamiento

David Mateo Olvera Vera
Area deVentas | 7 afos de experiencia
Today Ene 1 — Ene 31,2024 Maonth

iDavid estara encantado de ayudarte

Escoge un horario:

1 2 3 5
@ 09:00 - 092:15 09:15 - 09:30

. 09:30 - 09:45 09:45 - 10:00
15 16 17 18 19

-
n 23 24 25 26
29 30 3

Cupo dispenibie: 1

Nota. La figura muestra el calendario y disponibilidad del capacitador para la reserva de citas. A
la derecha, se puede observar su perfil, visualizar las sesiones disponibles las cuales tienen un
periodo de 15 min cada una, un apartado para escribir la duda puntual previo al agendamiento y el

cupo disponible de usuarios por cada sesion. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 54

Visualizacion de la confirmacién de citas

&

iTu cita ha sido agendada!

Puedes encontrarla en tu calendario y se ha enviado
la confirmacion por correo electrénico

Recuerda: Si tu duda no pudo ser resuelta dentro del tiempo establecido, el experto coordinara contigo una sesion
personal para aclarar tus puntos.

Nota. La figura muestra el mensaje de confirmacién que se presenta una vez agendada la cita.
Fuente: Elaboracion propia.



Figura 55

Seccion del material informativo disponible categorizado por area departamental

INICIA SESION
& XYZX learning Inicio Capacitaciones Material Agendamientos -

Informativo

Material Informativo

L@ @ AL N L) @ AL N

Material de Coupa Material de Concur Material de Nielsen Material de Power Street

heramienta Coupa hesramienta Concur armamienta Nialsar herrarmienta Power Street

Nota. La figura muestra la seccion del material informativo disponible categorizado por area
departamental, con una vista preliminar a los archivos que se incluyen en cada una de las mismas.

Fuente: Elaboracidn propia.



Apéndice F



Evidencia de validacion del prototipo

Figura 56

Validacion del prototipo por colaborador capacitador

figma com EAN

L onlearn Capacitaciones Material Agendamientos INICIA SESION
sl Informativo

Estamos aqui para ayudarte
en la preparacion de tu
nuevo rol

Nota. La figura denota una llamada via teams con el colaborador capacitador. Fuente: Elaboracién
propia.

Figura 57

Validacion del prototipo por colaborador de nuevo ingreso

‘1“ XYZ learning Capacitaciones Material Agendamientos INICIA SESION
Informativo

Estamos aqui para ayudarte
en la preparacioén de tu
nuevo rol = Psbegigmpcaond

Nota. La figura denota una llamada via teams con el colaborador de nuevo ingreso. Fuente:

Elaboracion propia.



Figura 58

Validacion del prototipo por equipo de recursos humanos de la compafiia

0]
°
=

-
v

figma com B x

& onlecarn Capacitaciones Material Agendamientos
Informativo

iComencemos nuestra aventura juntos!

M

Sanchez2, Cristina

Estamos aqui para ayudarte
en la preparacion de tu

nuevo rol f
i‘

e 399

==

Nota. La figura denota una llamada via teams con el equipo de recursos humanos de la compafiia.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 59

Validacion del prototipo por distribuidor de la compafiia

- 9 9 02PKEUN-18scaling=min-zoomaipsge-d=0.. & £}
[ B o N - QA L& . Ge. (@ ot of =) tecior do plo

& onleorn vicle Capacitaciones Material Agendamientos INICIA SESION
Informativo

iComencemos nuestra aventura juntos!

Estamos aqui para ayudarte
en la preparacion de tu
nuevo rol

Miguel Angel Bajana Avecilla

T @9 ;
M | —_1

AEO-CHGSUEGCCAMAG O T ~casiw . om e

Nota. La figura denota una llamada via teams con el distribuidor de la compafiia. Fuente:

Elaboracion propia.



Figura 60

Validacion del prototipo por experto en recursos humanos de la competencia

C 5 figmaconyprot/sBDES0Z 19 /Echucations type=design& NRspo2PKEUH-1&scaling mipsged=0. & D 0 @

a Bl N o ‘ @

& XYZ learning Capacitaciones Material Agendamientos
Informativo

iComencemos nuestra aventura juntos!
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Nota. La figura denota una llamada via teams con el experto en recursos humanos de la

competencia. Fuente: Elaboracién propia

Figura 61

Validacion del prototipo por experto académico de la catedra de recursos humanos
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Nota. La figura denota una llamada via teams con el experto académico de la catedra de recursos

humanos. Fuente: Elaboracién propia



Figura 62

Validacion del prototipo por aspirante a ingresar a la compafiia
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Nota. La figura denota una llamada via teams con el aspirante a ingresar a la compafiia. Fuente:

Elaboracion propia



