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Resumen

El presente Plan de Intervencion corresponde al Trabajo Final de Grado de la
Licenciatura en Psicologia de la Universidad Siglo 21. Luego de un andlisis exhaustivo
de los datos y las caracteristicas del Hotel Howard Johnson Villa Carlos Paz, se ha
delimitado la necesidad de abordaje de un proceso de induccion. Se propone capacitar en
el proceso de induccion a colaboradores de la organizacion a través de un dispositivo de
capacitacion. Se han planificado un total de seis encuentros de uno por semana,
desarrollando en forma pautada actividades que permitan brindar conocimientos, recursos
y herramientas para los nuevos colaboradores, mejorar su adaptacion y favorecer en ellos
una comunicacion asertiva. Una vez concluida dicha capacitacion, se realizard una
evaluacion de impacto con la finalidad de valorar los logros obtenidos, brindar

informacion ttil y efectuar las recomendaciones futuras en dicha organizacion.

Palabras claves: Induccion, Hotel, Capacitacion, Proceso, Recursos.



Introduccion

El presente trabajo constituye el Seminario Final de Grado de la carrera de
Licenciatura en Psicologia de la Universidad Siglo 21. El tema principal que se tratard en
este TFG es la induccion de poblacidn de nuevos colaboradores al personal del Howard
Johnson Villa Carlos Paz. Este proceso de induccion se abordara desde la linea tematica
de intervencion de un aspecto del desarrollo organizacional.

El desarrollo organizacional consiste en la aplicacion sistematica del saber de las
ciencias de la conducta ya sea de caracter grupal, intergrupal o en el conjunto de la
organizacion para lograr un cambio planificado. Entre los objetivos del desarrollo
organizacional se pueden mencionar: una mejor calidad en el ambito laboral, en la
productividad, en la adaptabilidad y en la eficacia. Ademas, promueve el conocimiento
del comportamiento, para asi modificar creencias, actitudes, valores, estrategias,
estructuras y practicas para que de esta forma la organizacién tenga una mayor
adaptabilidad a un entorno altamente competitivo y dinamico, al avance tecnolégico y a
los cambios del ambiente (Newstrom, 2011).

La induccién es un proceso esencial en la empresa, es el momento en el que el
nuevo colaborador se hara consciente del lugar donde estard trabajando, de qué manera
se deberd desempediar, y de cudles seran los objetivos y metas que deberd lograr en su
nuevo puesto de trabajo (Alles, 2008). La induccion no es solamente un periodo de prueba
en la que se ayuda al nuevo colaborador a adaptarse a la organizacion, sino que ademas
debe ofrecer mecanismos para tener acceso a los valores, puntos de vista e intereses de
los nuevos colaboradores. Estos se deben transmitir a la alta gerencia y toda persona que

tome decisiones (Meighan, 1992).



El Hotel Howard Johnson VCP, como todas las organizaciones que desean que
sus colaboradores realicen su trabajo de manera efectiva y eficiente, requiere de la
necesidad de implementacion de un proceso de induccion actualizado y adaptado a las
caracteristicas de la organizacion y de los requerimientos de un entorno dindmico.

La inversion de recursos en la implementacion de un buen proceso de induccion
constituye, para toda organizacion, la columna vertebral de la integracion y adaptacion
del nuevo colaborador y seré clave para retener el capital humano y transformarlo en un
eslabon fundamental para lograr los objetivos organizacionales. Tanto el personal que ya
esta en la empresa como aquellos que ingresan por primera vez se beneficiaran
enormemente con la aplicacion de un programa de induccion adaptado a los nuevos

cambios y requerimientos de estos tiempos que corren.



Presentacion de la linea temética escogida

Intervencion de un aspecto del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional, segun lo define Newstrom (2011), es “la aplicacion
sistematica del conocimiento de las ciencias de la conducta en diversos niveles, ya sea
grupal, intergrupal y en la organizacién en su conjunto para realizar el cambio planeado”™
(p. 371). Entre los objetivos del desarrollo organizacional se incluyen: mejor calidad en
el contexto de trabajo, productividad, adaptabilidad y eficacia. Ademas, promueve el
conocimiento del comportamiento, para asi modificar creencias, actitudes, valores,
estrategias, estructuras y practicas para que de esta forma la organizacion tenga una mayor
adaptabilidad a un entorno altamente competitivo y dinamico, al avance tecnolégico y a

los cambios del ambiente (Newstrom, 2011).

La linea tematica elegida estd relacionada directamente con la organizacion
escogida para esta tesis final de grado, debido a la importancia de entender que el Hotel
Howard Johnson Villa Carlos Paz puede ser observado como una organizacion inmersa
en un sistema con diferentes elementos dependientes e interactuantes entre si. En
conclusion el desarrollo organizacional tiene como objetivo fundamental no solamente
brindar un servicio eficiente y de calidad, sino también, fomentar en todas las areas de la
organizacion el desarrollo de un aprendizaje organizacional continuo y de auto
renovacion para de este modo hacer de la organizacidén un espacio mas humano y

sensible.

La Teoria General de los Sistemas produjo un cambio de paradigma por cuanto

no comprendia un sistema sin analizarlo como un todo y no s6lo como un conjunto de



partes individuales. La TGS es aplicada con éxito a la gestion de organizaciones tomando
a la empresa como un sistema dentro de un ambiente con innumerables actores que
interactian permanentemente para transformar el entorno. Ademads, estos elementos
poseen una dindmica interna que influyen en la empresa y la condicionan en su

desempefio y logros de objetivos (Peralta, 2016).



Sintesis de la Organizacion

Hotel Howard Johnson Villa Carlos Paz

Datos Generales

El Howard Johnson Villa Carlos Paz es un condo hotel con una franquicia de la
cadena hotelera internacional Howard Johnson. La empresa combina la actividad hotelera
en si misma con el negocio inmobiliario. Los accionistas del hotel son duefios de los
departamentos que conforman el hotel y reciben una renta anual por el uso de los mismos.
Sin embargo, la administracion esta a cargo de sus socios mayoritarios, la familia Elliott.
Los propietarios y accionistas del hotel cuentan con beneficios como por ejemplo
cantidad de noches de ocupacion o descuentos especiales para ellos o sus familias

(Canvas, 2019).

Este hotel se encuentra ubicado en calle Azopardo esquina J. G. Artigas, en la
ciudad de Villa Carlos Paz X5152, Cérdoba, Argentina., ocupando una superficie de
10.000 m2 cubiertos y 600 m2 para eventos. Ademas de un espacio para eventos con
capacidad de 380 personas, el condo hotel cuenta con un restaurante propio (The Lord),
un Spa (Iluminé), tres piletas exteriores, un kid’s club, terrazas, espacio verde y otras

amenities.

. Tel.: 0810-122 HOJO (4656)
54 3541-213887 / 03541-15213904

. Correo electronico: reservas@hjvillacarlospaz.com.ar


mailto:reservas@hjvillacarlospaz.com.ar

. Péagina web: http://hjvillacarlospaz.com.ar/

. Facebook: https://www.facebook.com/hjvillacarlospaz/?fref=ts

(«Hotel Howard Johnson Villa Carlos Pazy, s. f.)

Resefia Historica

Howard Johnson abre su primer hotel en la Ciudad de Buenos Aires en 1997.
Desde alli realiza su primera carrera de crecimiento sostenido ya que dos afios mas tarde
empieza a desplegarse en diferentes provincias de Argentina. La llegada de Howard
Johnson al pais marca un hito en la hoteleria nacional debido a que se ubica en diferentes
localidades, y no necesariamente en las mas habitadas, dando asi la posibilidad de acceder
a un hotel de renombre internacional en el mercado local. Debido a esto, Howard Johnson
se convierte en uno de los principales referentes en el desarrollo de localidades de

pequefio y mediano tamafio de Argentina.

En el afio 2011, la familia Elliott, oriunda de Salta y ya con experiencia hotelera
en su provincia natal, inaugura el Howard Johnson Carlos Paz, una empresa familiar que
conserva su impronta de pyme. El hotel es gestionado por Pablo Elliott y sus hijas, Jessica

y Bérbara Elliott.


http://hjvillacarlospaz.com.ar/
https://www.facebook.com/hjvillacarlospaz/?fref=ts

10

Este proyecto se origina de la idea de construir un condo hotel que tuviera como
objetivo la construccion de 120 habitaciones, un centro de convenciones, un restaurante
y todos los servicios necesarios de un hotel de primera linea con amplios servicios para
las empresas y las familias. La obra es finalizada en tres afios con el aporte de

inversionistas que confian en el proyecto.

En octubre del afio 2016, el hotel contrata ochenta colaboradores, los capacita en
diferentes areas y en diciembre de ese mismo afio, en una jornada a puertas abiertas, la
comunidad de Carlos Paz es invitada a conocer las instalaciones del nuevo condo hotel.
Ademas, personas de confianza de los duefios son invitadas a recorrer el hotel y asi poder
obtener de ellos retroalimentacion y detectar de esta manera, cualquier falla que hubiese
pasado inadvertida por los duefios. El 16 de diciembre de ese mismo afio el hotel se
inaugura oficialmente con la presencia de importantes autoridades nacionales e
internacionales. Finalmente, en febrero del afio 2017, durante la época de los carnavales,

el hotel Howard Johnson Carlos Paz esta en su plena ocupacion (Canvas, 2019).

Mision de la Empresa:

Segun Canvas (2019), desarrollar un producto hotelero de alta calidad, que
sorprenda y supere siempre las expectativas de nuestros huéspedes, basado en un equipo
de trabajo profesional y con un elevado sentido de vocacion de servicio, y en proveedores
elegidos cuidadosamente, en pos del mantenimiento de esos estdndares de calidad y de
una excelente relacion con el medio que nos rodea. Trabajando de esa manera también
nuestra mision, es lograr la mayor rentabilidad para los inversores del proyecto, lo que
significa indudablemente beneficios para todos los clientes internos y externos de la

empresa.
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Valores de la Empresa:

- Trabajar con responsabilidad teniendo en cuenta las consecuencias de cada

uno de nuestros actos.

- Trabajar en un ambiente donde la honestidad se refleje en cada uno de
nosotros.
= Hacer de la solidaridad un valor permanente entre los integrantes de

nuestra empresa, plasmada en actos de compafierismo entre los mismos.
= El respeto mutuo, el trabajo en equipo y la cooperacion serd la base de

todas las relaciones hacia adentro y afuera de la empresa.



Grafico 1: Organigrama
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Delimitacion del Problema/Necesidad objeto de intervencion

Luego de haber realizado una lectura exhaustiva del material brindado por Canvas
(2019), se puede inferir que la necesidad a abordar en la empresa es la induccion de
poblacion de nuevos colaboradores al personal del Howard Johnson Villa Carlos Paz.
La capacitacion de los colaboradores que ingresan por primera vez al hotel estd a cargo
del supervisor inmediato quien los acompafia para mostrarles el hotel y las actividades a
realizar. A partir de esto, se puede observar que los colaboradores no reciben, antes de
ingresar al establecimiento, una capacitacion formal para posteriormente aplicar los
conocimientos adquiridos en dicha capacitacion de manera practica en el hotel,
acompanados y guiados por el supervisor del area donde se desempenara el futuro

colaborador.

Mondy (2010), define a la induccién como el “esfuerzo inicial de capacitacion y
desarrollo dirigido a los nuevos empleados para informarles a cerca de la compaiia, el
puesto de trabajo y el grupo de trabajo™ (p. 210). Es de suma importancia que una empresa
cuente con un programa de induccion adecuado ya que el primer impacto que reciben los
nuevos colaboradores tendra influencia en la decision de irse o quedarse en la compaiiia.
En caso de quedarse, determinara el inicio o no de una relacion laboral sana. El proceso
de seleccion de personal es muy costoso en tiempo, dinero y esfuerzo como para

subestimar una buena induccién (Mondy, 2010).

La induccién laboral es la ubicacion, orientacion y supervision de los nuevos
colaboradores que ingresan por primera vez a la empresa y de aquellos transferidos

durante el periodo de prueba (Figueroa y Navarrete, 2018).
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Segun Snell y Bohlander (2013), “la razén fundamental por la que las
organizaciones capacitan a los nuevos empleados es la de aumentar su KSA
(conocimientos, habilidades y capacidades), hasta el nivel requerido para su desempefio
satisfactorio™ (p. 294). A medida que los empleados continian en el puesto, una
capacitacion adicional les ofrece las oportunidades para que adquieran nuevos

conocimientos y habilidades.

En estos tiempos, la capacitacion de los futuros colaboradores es la clave del éxito
organizacional, ya que las competencias (habilidades, conocimientos y experiencias) que
¢éstos adquieren tanto desde un principio y luego durante su trayecto en la organizacion,
les proporcionaran una gran ventaja sobre sus competidores. La rapidez del avance
tecnolégico demanda un perfeccionamiento continuo por parte de los colaboradores para
que actualicen sus competencias y de esta manera, poder tratar los nuevos procesos y
sistemas. El empowerment y el trabajo en equipo, tanto de la gestion administrativa como
la de los colaboradores, se ha convertido en el fundamento sobre el cual se basa la calidad

total en la administracion (Snell y Bohlander, 2013).

Como antecedentes de induccion, algunas empresas son especialmente
inspiradoras a la hora de contratar a los nuevos empleados por la eficacia de sus
programas. Entre ellas se pueden mencionar a Google, que con mas de 85 mil empleados
en el mundo, utiliza un proceso de incorporaciéon a nivel de equipos y no de manera
centralizada. Se asigna un “compaifiero anfitrion” que ayudara al nuevo colaborador a
construir su red social en el lugar de trabajo y organizar reuniones para fomentar el
didlogo continuo. Otro gigante tecnologico que es reconocido por su excelencia en el
proceso de induccion es Facebook. La compaiia tiene un protocolo de “entrenamiento”
de seis semanas donde los futuros colaboradores se imbuyen en la cultura y el

funcionamiento de la empresa; este periodo de inmersion les permite observar qué area
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es la més apropiada para trabajar dado sus intereses o aptitudes. Desde el periodo que va
desde la aceptacion de la oferta laboral al desembarco en la empresa, Twitter, otro
ejemplo de empresa que va a la vanguardia en RRHH, prepara de manera anticipada el
ingreso del nuevo colaborador de tal manera que su entrada sea lo mas relajada posible.
Por ejemplo, esto incluye la reserva de un lugar especial con el equipo de compaiieros
durante el almuerzo, para evitarle asi, el estrés que genera el hecho de no saber con quién

sentarse durante las primeras semanas en la empresa (Team, 2020).

La necesidad detectada se alinea perfectamente con la linea tematica de
intervencién de un aspecto del desarrollo organizacional, debido a que la induccion del
colaborador a la empresa fortalece los tres pilares fundamentales del sistema constituido
por tres actores elementales: la empresa, su capital humano y sus clientes. Una apropiada
inducciéon genera un fuerte impacto en la empresa, otorgandole competitividad y
excelencia en el servicio; en el colaborador, proporcionandole herramientas, motivacion
y seguridad; y por ultimo, y no menos importante, en el cliente, brinddndole un alto nivel

de satisfaccion y un servicio de dptima calidad.
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Objetivo General

» Capacitar en el proceso de induccion a colaboradores del Hotel Howard Johnson

Villa Carlos Paz a través de dispositivos de capacitacion.

Objetivos Especificos

» Brindar conocimientos, recursos y herramientas inherentes a la labor que
realizara el nuevo empleado.
» Mejorar el nivel de adaptacion del nuevo empleado.

» Favorecer la comunicacion asertiva.
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Justificacion

En la actualidad, toda organizacién que desee sobrevivir en una ambiente tan
competitivo y sujeta a los vaivenes permanentes de su entorno social, econémico y
politico, sumado al avance tecnologico y al fenomeno de la globalizacion, requiere de un
plan de proceso de induccion adecuado a sus propias necesidades y alineado con su
mision, vision y valores.

El proceso de induccion, también llamado onboarding, ha pasado a ser una
prioridad en todo departamento de RRHH (Team, 2020). Entre los principales aportes
que brindaria al Hotel Howard Johnson VCP la aplicacion de un 6ptimo y eficaz proceso
de induccion se pueden mencionar: la facilitacion de la socializacion y la resultante
adaptacion de los nuevos colaboradores con sus compafieros de trabajo, para que se
sientan parte de la organizacion desde el primer dia; la integracion de los nuevos
empleados para imbuirlos de la cultura organizacional y lograr su fidelizacion a la
empresa; la provision de recursos y herramientas apropiados para aumentar de este modo
la productividad del equipo de la empresa, y finalmente, la promocion de una
comunicacion asertiva que involucre a toda la empresa en el proceso de induccion.

La induccién como proceso esencial en la empresa, es el momento en el que el
nuevo colaborador se hara consciente del lugar donde estara trabajando, de qué manera
se debera desempetiar, y de cudles seran los objetivos y metas que debera lograr en su

nuevo puesto de trabajo. Segln lo expresa Alles (2008):

El tiempo invertido en la induccion de un nuevo empleado es una pieza fundamental
de la relacion futura; no es un tema menor y debe fijarse una politica al respecto. Cada
compaiiia puede hacerlo en forma diferente, a su estilo, pero debe existir un proceso,

de un modo u otro (p.141).
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Marco teorico

Capitulo 1: La Induccion en la Empresa Sustentable

No son los mas fuertes de la especie los que sobreviven, ni los mas inteligentes.

Sobreviven los mas flexibles y adaptables a los cambios.

Charles Darwin

Segiin Werther y Davis (2008), “el grado en que un pais logre sobrevivir y
prosperar en esta nueva economia global depende de la manera como funcionen sus
organizaciones publicas y privadas” (p.4). De gran parte de las empresas dependen el
bienestar y la riqueza de una sociedad, mientras mas bienes y servicios éstas puedan
aportar a la economia global, mas contribuiran a mejorar el nivel socioeconémico y la
calidad de vida de su poblacion (Werther y Davis, 2008).

La empresa moderna esta inmersa en un entorno dinamico y altamente
competitivo, por lo tanto, requiere de una constante adaptacion y flexibilidad para
mantener su vigencia y ser sustentable en el tiempo. El éxito de las empresas no solamente
depende de los procesos y funciones sino también del factor humano, el cual es de radical
importancia para lograr los objetivos organizacionales.

Una pieza fundamental para esta adaptacion lo constituye una buena
implementacion de un proceso de induccidn acorde a las caracteristicas de cada
organizacion. Un aspecto béasico a tener en cuenta en este proceso es la socializacion como
recurso para integrar a los nuevos colaboradores en la organizacion. En relacion a esto,

Werther y Davis (2008) afirman que “los programas de induccion ofrecen una excelente
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herramienta para lograr la ubicacion correcta del personal, y en el proceso generar la
indispensable mistica de equipo™ (p.230).

Entre las muchas ventajas que posee una buena induccion podemos mencionar: la
disminucion de la ansiedad de los nuevos colaboradores y la agilidad en el cumplimiento
de funciones y tareas en sus puestos. Asi lo afirman Werther y Davis (2008) cuando
declaran que:

Las personas que siguen el programa de induccion aprenden sus funciones de manera
mas rapida, ya que el nivel de ansiedad desciende mucho entre los asistentes al
programa de induccion, factor que contribuye en forma definitiva a permitir que los
recién llegados se concentren en la labor de aprender las nuevas tareas (p.230).
(Cuadles son algunos de los beneficios de la aplicacion de un correcto programa

de induccion?

= Disminucion de las tasas de rotacion.

= Menores costos de rotacion.

= Familiarizacion con la organizacion y su funcién en la misma.

= Socializacidén con sus compafieros de trabajo.

= Conocimiento de las politicas vigentes.

= Alineamiento con los objetivos de la empresa.

=  Aumento de la productividad.

El objetivo final de la induccion es la orientacion de los nuevos colaboradores, su
socializacion en la organizacion con la finalidad de brindar una vision amplia de la misma,
sus programas y proyectos. Perea Rivera (2006) destaca las bondades de lo que ¢l llama

induccion-orientacion cuando expresa:
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La orientacion tiene como finalidad el brindar informacién al nuevo personal de su
posicion laboral dentro de la organizacion, facilitando su rapida adaptacion al ambiente
de trabajo, de propiciarle el interés por su nuevo trabajo e inculcarle el sentimiento de
seguridad y que su integracion a la organizacion sea bajo una filosofia de calidad y

excelencia laboral (p.117).

Dos ejemplos de empresas que emplean la induccion de manera exitosa, lo
constituyen las empresas FareHarbor, disefiadora de software para viajes, y RXBAR,

productora de alimentos nutricionales como barritas proteicas y snacks.

Para el nuevo colaborador de la empresa FareHarbor, no interesa mucho a qué
equipo se unird, debido a que las primeras dos semanas de onboarding intensivo el
entrenamiento se realiza “como en un aula”. Los participantes del entrenamiento, luego
de las primeras dos semanas siguen su practica y capacitacidén con su esquipo especifico.
Esto permite que los nuevos colaboradores puedan realizar ejercicios de juegos de roles,
practica en resolucion de problemas y seguimiento, explica Bri Tonns, Gerente de

Operaciones en FareHarbor (Beyer, 2020).

De la misma manera, en la empresa RXBAR, cada empleado en particular sin
importar a qué nivel o departamento pertenece, transcurre sus primeras dos semanas en
el area de servicio al cliente. Segun el Vicepresidente de Personal y Organizacion Leslie
Joseph, esta forma de adaptacion permite que los empleados interactiien con los clientes
a los que la empresa brinda servicios diariamente y adaptarlos a la mentalidad de servicio

que caracteriza a la misma (Beyer, 2020).
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Capitulo 2: Los Recursos Humanos y la Induccion

Cuando el capital y la tecnologia son accesibles a todos por igual, lo que marca

la diferencia es la calidad del capital humano.

Tom Peters

La funcion primordial del 4rea de recursos humanos consiste en administrar,
atraer, seleccionar e incorporar el personal de manera rigurosa, ademas de capacitar,
entrenar, desarrollar y evaluar el desempeno de los colaboradores. Entre otras funciones,
también, realiza el seguimiento de los vinculos laborales, recopila datos, administra la
documentacion, los sueldos, las prestaciones y beneficios, entre otras (Franklin y Krieger,
2011).

El reclutamiento, la seleccion e induccion de personal por parte del departamento
de recursos humanos de una organizacion, sera de suma relevancia en el desempeio,
adaptacion y socializacion de los nuevos colaboradores en la empresa. Aqui yace la
relevancia del proceso de induccion y su correcta implementacion. Una organizacion en
la que el proceso de induccidon ocupe un lugar destacado, demuestra su responsabilidad
en cuanto a la estrategia, la ética y a la responsabilidad social.

El Hotel Howard Johnson VCP, objeto de estudio de esta TFG, cuenta con un
personal de planta permanente de 80 personas en las instalaciones de la empresa, los
cuales casi en su totalidad habitan en VCP (Canvas, 2019). En su organigrama se puede
observar que la empresa dispone de un Gerente de Recursos Humanos de quien depende
un Analista de Recursos Humanos y Administracion.

Segun Canvas (2019), el Gerente de Recursos Humanos “es el responsable de

asesorar, planificar y gestionar acciones para llevar al equipo de trabajo a su maximo
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potencial de rendimiento. Es responsable de la formacién, capacitacién, motivacion,
seleccion de personal y demds procesos asociados a la gestion del capital humano™. De la
misma manera, Canvas (2019) define las funciones del Analista de Recursos Humanos y
administracion como el “responsable de la administracion de la némina, de brindar
soporte a la ejecucion de los planes de recursos humanos y brindar soporte en cuestiones
administrativas generales y relacionadas a las inversiones”.

Entre las funciones que desempefia el Gerente de RRHH y la que resulta de
especial interés por ser el objeto del plan de intervencion de esta TFG, es que segin
Canvas (2019), “asesora en cuestiones soft de recursos humanos: reclutamiento, seleccion
e induccidén, motivacion, capacitacion, eventos, gestion de carrera, etcétera”.

Alles (2008) incluye a la induccion dentro de la funcion Atraccion, Seleccion e
Incorporacion, dependiente de la Direccion Estratégica de Recursos Humanos.

Grafico 2
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Capitulo 3: El Proceso de Induccion

Forma bien a la gente para que pueda marcharse, tratales mejor para que no quieran

hacerlo.

Richard Branson

3.1 Tres Teorias y un Proceso de Induccion: El Psicoanalisis, la TGS y la

Logoterapia

Desde la postura del Psicoanalisis, creado por el médico y neur6dlogo austriaco
Sigmund Freud, los vinculos constituyen un aspecto importante del individuo (Veldzquez
Bay, 2017). Desde el principio de su existencia, el ser humano como todas las especies
del planeta ha tenido como objetivo principal la supervivencia, el bienestar y por ende el
cuidado de su vida y la de su descendencia. El ser humano es un ser gregario y por lo
tanto, todo lo que afecta a su salud individualmente, afectara a su entorno. A través de los
siglos la humanidad ha tratado de encontrar diferentes formas y métodos, a partir del
conocimiento, para mejorar su estado de bienestar. Esto denota la importancia de la

construccion de un vinculo sano entre el colaborador y la empresa desde un principio.

Freud sostiene que la clave de la "normalidad” psiquica es “amar y trabajar”. Mas
alla del ingreso econdémico, el trabajo proporciona al individuo una identidad y una
autoestima que le permiten alcanzar una vida plena. Un buen proceso de induccion a
través de una adecuada adaptacion del individuo a su entorno laboral garantizara el
bienestar y la salud integral del mismo. Es muy importante que los colaboradores

mantengan sus ideales, pero que éstos no sean inalcanzables, de lo contrario podria
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aparecer alguna patologia. De esto se desprende que la calidad del proceso de induccion
dependera del equilibrio entre los ideales individuales y los de la empresa en su totalidad.
Y por tltimo, Freud destaca la importancia de la sublimacion: canalizar los deseos a través
del amor, el trabajo, la creacion y la cultura como fuentes generadoras de salud (Daneri,
2014). Es menester que todos los colaboradores de la empresa puedan canalizar sus
deseos de alguna manera que aporte a su nivel de satisfaccion y felicidad en el trabajo, ya
que este estado, indefectiblemente, se vera reflejado en su contribucion a los objetivos de

la empresa.

Por otro lado, la Teoria General de Sistemas (TGS), concebida por el bidlogo y
filosofo austriaco Ludwig Von Bertalanfty, tiene como objetivo principal estudiar los
sistemas en general y desde una perspectiva interdisciplinaria. La TGS consiste en la
identificacion de los diversos elementos de un sistema o de cualquier entidad definida
dentro de éste, con partes interrelacionadas e interdependientes en la cual el todo es mas
que la suma de sus partes. Todo sistema est4 relacionado con su entorno pero a su vez
debe poder diferenciarse del mismo. Esta teoria puede ser aplicada a diversas disciplinas,
entre ellas, la administracion de empresas, ademas de otros campos vinculados al ser

humano (Raffino, 2020).

La administracion de empresas ha logrado tomar conceptos de la TGS para poder
interpretar fenomenos que suceden en las organizaciones y poder asi, observar a la
empresa desde una mirada de 360°. Esta vision de la misma abarca los distintos actores
que interactiian en y con la empresa: los elementos que la integran y su ambiente externo.
La TGS no s6lo ayuda a observar a la empresa y su dindmica, sino también, la manera en
que se analizan dificultades, inconvenientes y situaciones de caracter real que se gestan

en la organizacion. Esta teoria permite arribar a conclusiones y tomar decisiones
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innovadoras y creativas que marcan la diferencia en los procesos de gestion de una

empresa y por ende, y no menos importante, en el proceso de induccion (Peralta, 2016).

Esta teoria puede ser aplicada para solucionar problemas de distinta indole, tanto
personales, como laborales. Las problematicas son analizadas aplicando el sentido
comun, teniendo en cuenta los distintos elementos que tienen efectos sobre ellas (Tamayo

Alzate, s.f).

La TGS es muy valiosa al momento de mirar a la organizacion debido a que no
solamente pone atencion en el individuo, sino también al resto de los actores que
interactian con €l. Para realizar un cambio se deben tener en cuenta los diferentes puntos
de vista, el bagaje de experiencia y como el nuevo personal actiia frente a la nueva
organizacion. La mayoria de las veces, los empleados seleccionados llegan a la
organizacion con ideas novedosas y con el deseo de tener un papel preponderante en su
nuevo puesto de trabajo (Meighan, 1992). Cada nuevo colaborador trae consigo ideas,
valores, prejuicios, temores, costumbres, cultura, habitos, conocimientos, habilidades,
etc. La funcion primordial de la empresa al momento de realizar la induccion serd, por lo
tanto, integrar al nuevo trabajador al sistema de la organizacion pero respetando y
considerando a su vez los elementos que constituyen su propio sistema, que a su vez van

a interactuar con los sistemas de los demas colaboradores de la empresa.

Finalmente, una teoria con una base filos6fica muy particular y creada por el
neurdlogo y psiquiatra austriaco Viktor Frankl, es la Logoterapia. Esta teoria sostiene que
el ser humano puede siempre dar sentido a su vida, mas alla de las circunstancias que lo
rodean. Esta busqueda de sentido y significado es su principal motivacion. Pero ademas,
considera que la persona tiene cierto grado de la libertad para decidir qué actitud tomar

frente a las situaciones adversas de su vida. Esta busqueda de sentido, debido al vacio
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existencial, produce sintomas fisicos, psiquicos y espirituales. Frankl se refirid a tres
clases de valores que dan significado y producen felicidad al ser humano: los relacionados
a la creacion (trabajo y aporte a la sociedad), los que tienen relacion con sus experiencias
(interrelacion con personas y sensaciones) y los de actitud (reaccion ante el sufrimiento)

(Triglia, s.t.).

Es importante también que la induccion se realice no solo para aquellos
colaboradores que ingresan por primera vez a la empresa, sino también para los que
asumen nuevos cargos en ella (Meighan, 1992). Cada persona que ocupe un puesto de
trabajo, ya sea nuevo o no dentro de la empresa, necesita encontrarle un sentido y un
significado a lo que hace. Esta es la columna vertebral de la Logoterapia. Un buen proceso
de induccidén no sélo permitird que el nuevo colaborador conozca mejor su puesto de
trabajo (habilidades y conocimientos que necesita) y la organizacion, sino también que
sienta que su trabajo tiene sentido, es valorado, lo satisface, que progresa, que aporta algo
a la sociedad y obtiene a su vez reconocimiento por su labor. Eso servira de amortiguador
para el nerviosismo, la ansiedad, el temor, la soledad y la inseguridad de enfrentarse a lo

nuevo.

3.2 La Inducciéon: Etapas

En la primera etapa, cuando el colaborador ingresa a la organizacion, se le debe
proporcionar informacion general sobre la empresa: mision, visidn, politicas y
lineamentos, historia, reglamentos y normativa. En la segunda etapa, se le debe brindar
informacidon mas especifica sobre el puesto que ocupard, como por ejemplo, habilidades
y conocimientos inherentes al desempefio en su puesto de trabajo. En la tercera etapa, el

jefe directo debe presentar al nuevo colaborador al resto de la organizacion para facilitar
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la socializacion del nuevo integrante a la misma. Y en la cuarta y ultima etapa, se realiza

la evaluaciéon del proceso de inducciéon, ya que luego de haber transcurrido

aproximadamente un mes, la misma persona que tuvo a su cargo la induccion deberd

utilizar una herramienta de medicion apropiada para medir la efectividad de dicho proceso

(Mendoza Jiménez, 2013).

Grafico 3: La Induccion y sus Etapas
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Capitulo 4: Capacitacion para una Buena Induccion

No hay formula magica para el éxito, pero si hay un solo camino que te llevard a él: La

capacitacion y la accion constante.

Luis Fallas

Segiin Mondy (2010) la capacitacion se puede definir como las “actividades
disefiadas para brindar a los aprendices los conocimientos y las habilidades necesarios
para desempeinar sus trabajos actuales” (p.198). El aprendizaje como producto de la
capacitacion excede los limites de los conocimientos, habilidades y experiencia que el
colaborador posee de su puesto de trabajo actual. Entre las ventajas de una buena
capacitacion, especialmente al momento de la induccién, se pueden mencionar (Mondy,
2010):

= Alinear a los nuevos trabajadores de la empresa con los objetivos corporativos.

= Promover la satisfaccion y el bienestar general de los empleados y elevar su moral.
= Aumentar la tasa de retencion.

= Disminuir la tasa de rotacion.

= Incrementar la productividad de la empresa.

= Elevar la satisfaccion del cliente.

=  Mejorar el desempefio de los individuos y equipos.

Un aspecto fundamental a tener en cuenta para que en una organizacion el proceso
de aprendizaje sea continuo y permanente, es que la organizacion en su conjunto sea

consciente y reconozca la gran relevancia de la capacitacion para mejorar el desempefio.
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Para que esto sea viable es necesario el apoyo de la alta administracion, de no ser asi, todo
intento de aplicar un programa de capacitacion fracasara (Mondy, 2011).

Una capacitacion que se precie de efectiva debe ser lo suficientemente motivadora
y presentar un desafio para las necesidades de los nuevos colaboradores. Esto garantiza
una transferencia de los conocimientos y habilidades de manera adecuada para evitar que
el colaborador se sienta abrumado y poco motivado. Alles, (como se citd en Franklin y

Krieger, 2011) afirma:

En este proceso de busqueda de mejoras permanente, la formacion de las personas
cobra un valor estratégico. La tarea de la funcion de capacitacion consiste en mejorar
el presente y ayudar a construir un futuro en que los recursos humanos estén formados
y preparados para superarse continuamente [...]. Por tanto, la capacitacion se
desarrolla siempre resolviendo la atencion entre las demandas acuciantes de obtencion
de resultados y la necesidad de actualizar conocimientos para mejorar esos resultados

e impulsar cambios (p.90).

No debe olvidarse que la capacitacion no consiste solamente en ofrecerle al
colaborador nueva informacion, habilidades y conocimientos, sino que también, se lo
debe preparar para que cuente con cierta autonomia que le permita buscar nuevas
alternativas a las soluciones de los diversos problemas y brindarle la libertad suficiente
para la toma de decisiones, desarrollar sus potenciales y destrezas. Las personas aprenden

de manera diferente, a un ritmo diferente y con caracteristicas individuales diferentes.
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Plan de Acci6n del Plan de Intervencion

Para el abordaje de la necesidad de induccion de poblacion de nuevos
colaboradores al personal del Howard Johnson Villa Carlos Paz se realizard una
capacitacion dirigida al Gerente de Administracion, Gerente de Recursos Humanos,
Analista de Recursos Humanos y Administracion, Gerente de Front Desk, Jefe de

Mantenimiento y Jefe de House Keeping.

Esta capacitacion constara de seis encuentros de una duracion de 90 minutos cada
uno, compuestos a su vez por dos actividades. Los encuentros se llevaran a cabo en un
lapso de tiempo de seis semanas durante los meses de octubre y noviembre de 2020. Los
mismos tendran lugar en el ambiente confortable y distendido, del salon de conferencias

del Hotel Howard Johnson Villa Carlos Paz.
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Linea Necesidad Objetivo Objetivos Encuentros | Actividades
Estratégica de | Objeto de la General Especificos
Intervencion | Intervencion
Intervencioén de| Proceso de| Capacitar en| Brindar 1 1-Titulo de la
un aspecto del| Induccion el proceso de| conocimientos, Pelicula:
desarrollo induccidon  a| recursos y Power Point
organizacional colaboradores | herramientas 2-La Lampara
del Hotel| inherentes a la de Aladino
Howard labor que| 2 1-El
Johnson Villa| realizara el Boicoteador
Carlos Paz a| nuevo de Ideas
través de| empleado. 2-iTrato
dispositivos Hecho!
de = Mejorar el nivel | 3 1-Prueba vy
capacitacion. | de  adaptacion Error
del nuevo 2-Palabras
empleado. que
Transforman
4 I-Los Retos
de Simbad
2-Batman Y
Robin
Favorecer laj 5 1-La
comunicacion Oportunidad
asertiva. de mi Vida
2- Emociones
de Plastilina
6 1-La Cucharla

que Charla

2- La
Alfombra de
Aladino con
Lluvia de
Avioncitos
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Encuentro N° 1

Para este encuentro se ha dispuesto llevar a cabo dos actividades.

Tema: Bienvenida y presentacion de la capacitacién y conocimiento de las expectativas

de los participantes.

Objetivo General del Encuentro:

= Realizar una presentacion de las distintas instancias y objetivos a lograr en la
capacitacion.

= Detectar las expectativas de los participantes con respecto a la capacitacion.

Actividad 1: Titulo de la Pelicula: Power Point

Materiales: computadora y proyector.

Tipo de Estrategia: Expositiva (presentacion de Power Point).

Tiempo Estimado: 30 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1) El instructor realiza una breve presentacion de si mismo y de las diferentes
instancias y contenido de la capacitacion, seguido por los objetivos que se desean
lograr en la misma.

2) El instructor realiza una presentacion de Power Ponit de 20 diapositivas claras,
precisas y atractivas para resumir las diferentes instancias que tendrd la
capacitacion, ademas de los objetivos que se pretenden lograr en el transcurso de

la misma.
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3) Luego de concluida la presentacion de diapositivas, el instructor brinda un espacio

de 5 minutos para que los participantes puedan hacer alguna pregunta o aclarar

dudas acerca del contenido de la presentacion.

Actividad 2: La Lampara de Aladino

Materiales: rota folio, cinta adhesiva, marcadores, lapiceras, hojas A4 y afiche blanco.

Tipo de Estrategia: puesta en comun.

Tiempo Estimado: 60 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1)

2)

3)

4)

El instructor facilita a cada integrante una hoja de papel, una lapicera y un
marcador.

El instructor explica a los participantes que cuentan con 10 minutos para anotar
en la hoja su nombre, un hecho que el considere muy importante es su vida y tres
deseos o expectativas que tengan con respecto a la capacitacion.

Cuando todos los participantes hayan escrito la informacion solicitada, el
instructor revisa los deseos y hechos importantes de la vida de cada participante.
Cada participante tendréa cinco minutos para explayarse acerca de lo que escribio.
Luego, entre todos hacen un resumen, comparan sus deseos con los demads
participantes, notan diferencias y similitudes, etc.

Para finalizar, el instructor pega con cinta adhesiva las seis hojas en el rota folio
para que al momento de finalizar la capacitacion, se comparen los resultados de

la misma con los deseos y expectativas iniciales.
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5) El instructor da por finalizado el encuentro, agradece a los participantes, su
colaboracion y asistencia al encuentro. Ademas, les recuerda fecha y hora del

proximo encuentro.

Encuentro N° 2

Para este encuentro se ha dispuesto llevar a cabo dos actividades.

Tema: Innovacion en el uso de recursos y herramientas para la induccion.
Objetivo General del Encuentro:

= Realizar una tormenta de ideas de cOémo reciclar de manera innovadora los

recursos y herramientas existentes para una mejor induccion.

Actividad 1: El Boicoteador de Ideas

Materiales: afiche blanco, rotafolio, marcador, hojas de papel, lapiceras, dos rectangulos

de papel blanco y caja pequena.

Tipo de Estrategia: tormenta de ideas y puesta en comun.
Tiempo Estimado: 60 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1) Elinstructor da la bienvenida a los participantes.
2) Elinstructor escribe en el pizarron cinco situaciones problematicas comunes que

pueden surgir en un proceso de induccion.
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El instructor explica a los participantes que tendran que formar dos equipos de
tres participantes cada uno, y le facilita tres hojas de papel y tres lapiceras a cada
equipo.

El instructor coloca en la caja pequefia los dos rectangulos de papel doblados (para
que la escritura no sea visible); un papel que dice “equipo boicoteador” y otro
papel que dice “equipo innovador™.

El instructor solicita a un integrante de cada equipo que proceda a extraer de la
caja un papel que identificara qué funcion tendrd su equipo: boicoteador o
innovador.

El instructor explica a los participantes que cada grupo debera pensar y plantear
en un tiempo de 15 minutos, al menos tres razones; en el caso del grupo
boicoteador, para no hacer algo o hacer lo mismo de siempre; y en el caso del
grupo innovador, tres razones creativas e innovadoras para encarar las situaciones
problematicas planteadas por el instructor.

Finalizado el tiempo, el instructor explica que cada equipo presentara los
resultados de la tormenta de ideas. Primeramente, uno de los integrantes del
equipo boicoteador lee en voz alta las ideas boicoteadoras para cada situacion
problematicas. Luego, uno de los integrantes del equipo innovador hace lo mismo
pero con las ideas innovadoras.

Finalmente, los ultimos 10 minutos de la actividad el instructor escribe en el
pizarrén una sintesis dividida en dos partes, una columna encabezada por una
carita feliz (innovadores) y otra con una carita triste (boicoteadores). En cada
columna el instructor escribe palabras claves que los participantes asocien con la

idea de ser boicoteadores o innovadores ante una situacion determinada.
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Actividad 2: ;Trato Hecho!

Materiales: seis cuadrados de papel post it, dos fichas, un marcador y una caja mediana.

Tipo de Estrategia: juego de roles

Tiempo Estimado: 30 minutos

Instrucciones para el Coordinador:

1)

2)

3)

4)

5)

El instructor explica a los participantes que deberan formar dos equipos de tres
integrantes cada uno. Uno de los integrantes de cada equipo serd un gerente, otro
sera un colaborador subordinado y el otro un observador.

El instructor explica a los participantes que este es un ejercicio de negociacion en
parejas en el que el colaborador subordinado trata de convencer al gerente de hacer
o cambiar algo que este ultimo no preferiria hacer.

El instructor coloca en la caja pequeia los seis post it (colocados de manera que
la escritura no sea visible). En dos post it el instructor habrd escrito con
anterioridad la palabra gerente, en otros dos la palabra colaborador, y en otros
dos la palabra observador.

El instructor indica a los participantes que deben extraer de la caja un papel que
les indicara a cada uno el rol que tendran en el equipo. Los participantes forman
libremente dos equipos con un gerente, un colaborador y un observador.

El instructor les entrega a cada equipo una situacion escrita en una ficha técnica
en la cual explica que el gerente desea continuar con el mismo proceso de
induccion, pero el colaborador que conoce los pormenores del funcionamiento del
hotel y propone en su nombre y en el de sus pares un cambio en el proceso de
induccion que consiste en que el nuevo colaborador solamente reciba

instrucciones, informacion y bienvenida, para que pueda adaptarse de manera
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relajada durante la primer semana para bajar los niveles ansiedad. El gerente se
resiste a esto ya que considera que con la lectura del manual de induccion es
suficiente y aprendera “sobre la marcha”. Frente a esta situacion el colaborador se
siente frustrado y trata de explicar las ventajas y los beneficios que traeria para la
empresa tal innovacion. El observador prestard mucha atencion al didlogo entre el
gerente y el colaborador, ademas de las reacciones que observa en cada uno. Esta
actividad tendrd una duracion de 20 minutos.

Concluido el juego de roles, el instructor solicitard a los observadores de cada
equipo su opinion acerca de lo que observaron, sintieron y piensan acerca de la
conversacion entre el gerente y el colaborador subordinado.

Finalmente, el instructor solicitard a los gerentes y a los colaboradores que
expresen lo que sintieron durante la negociacion, ademas de proponer un acuerdo
posible que satisfaga a ambas partes para beneficio de la organizacion.

El instructor da por finalizado el encuentro, agradece a los participantes, su
colaboracion y asistencia al encuentro. Ademas, les recuerda fecha y hora del

proximo encuentro.
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Encuentro N° 3

Para este encuentro se ha dispuesto llevar a cabo dos actividades.

Tema: Acciones para una buena adaptacion e integracion del nuevo colaborador.

Objetivo General del Encuentro:

Mejorar la integracion y adaptacion del nuevo colaborador en el proceso de

induccion.

Actividad 1: Prueba y Error

Materiales: block de notas, lapiceras, computadora y proyector.

Tipo de Estrategia: Expositiva, tormenta de ideas y puesta en comun.

Tiempo Estimado: 70 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1))

2)

3)

4)

El instructor da la bienvenida a los participantes.

El instructor informa a los participantes que veran un video de 9 minutos (ver
Anexo IV) en el cual se explica que acciones se deben realizar para lograr una
buena induccion. Ademas, el instructor aclara que se puede tomar nota durante el
mismo si los participantes desean y les entrega a cada uno un block de notas y una
lapicera.

Luego de haber visto el video, el instructor les indica a los participantes que
formen dos grupos de tres personas cada uno para trabajar en equipo.

El instructor les dice a los equipos que deben tratar de recordar algunos casos en

que colaboradores y/o compaiieros se hayan ido de su organizacion u otra en la



S)

39

cual hayan trabajado anteriormente. Basidndose en las experiencias de los
participantes, el instructor les realiza la siguiente pregunta en la que se basara la
tormenta de ideas: ;Piensan, ustedes, que si hubieran conocido oportunamente el
problema o situacion, se podrian haber tomado medidas y recaudos que dieran
como resultado la retencion de ese personal?, ;qué medidas tomarian en este
momento con los nuevos conocimientos de induccion que han ido adquiriendo en
esta capacitacion? Los participantes tienen 30 minutos para esta actividad.

El instructor solicita que cada grupo exponga los casos que surgieron de la

tormenta de ideas y los posibles errores y soluciones para los distintos casos.

Actividad 2: Palabras que Transforman

Materiales: equipo de sonido, cartulinas de colores y marcador.

Tipo de Estrategia: baile y dramatizacion.

Tiempo Estimado: 20 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1))

2)

El instructor previo a la capacitacion se habra asegurado de que exista en el salon
de reuniones un espacio libre de sillas y otros muebles para que los participantes
puedan realizar la actividad de baile y dramatizacion

El instructor le entrega a cada participante un cuadrado de cartulina con una lista
de palabras que representan actitudes, virtudes y caracteristicas positivas en un
colaborador. Estas palabras, sigue explicando el instructor, son estimulantes y
alentadoras para cualquier destinatario de un halago. La lista incluye a las

siguientes palabras:
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Amable Comprometido Empético
Dedicado Cuidadoso Motivador
Entusiasta Respetuoso Decidido
Accesible Confiable Buen compafiero
Estimulante Determinado Buen comunicador
Flexible Realista Inteligente
Honesto Positivo Amigable

El instructor le indica a los participantes que se trasladen a la zona de la sala de
conferencias preparada para el baile. El instructor explica a los participantes que
deberan llevar su ficha con palabras positivas en sus manos y comenzar a realizar
movimientos de baile libres y decirle en voz alta a cualquiera de sus compafieros
una palabra positiva: "Eres amable”, "Eres muy inteligente”, etc. Se dird una
palabra de por vez y se podra repetir la palabra y el interlocutor tantas veces lo
deseen. Es importante que el instructor aclare que las frases deben ir acompafiadas
de contacto visual y ser pronunciadas con claridad y con gestos amables y
sonrientes.

Antes de comenzar la actividad el instructor enciende el equipo de sonido con una
cancion de fondo (ver Anexo IV) que acompafiara todo el ejercicio mientras los
participantes bailan y pronuncian las frases positivas.

El instructor aplaude a los participantes y les pregunta coémo se sintieron después
del "baile animador” y les agradece la buena predisposicion para el ejercicio.

El instructor explica brevemente la importancia de recibir palabras de aliento,
motivadoras, reforzadoras, no s6lo en el momento de la induccion, sino también,
diariamente para crear asi una atmoésfera acogedora y sana en el ambiente de

trabajo.
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7) El instructor da por finalizado el encuentro, agradece a los participantes, su
colaboracion y asistencia al encuentro. Ademads, les recuerda fecha y hora del

proximo encuentro.

Encuentro N° 4

Para este encuentro se ha dispuesto llevar a cabo dos actividades.

Tema: Conocimientos para la adaptacion del nuevo empleado.

Objetivo General del Encuentro:

= Impartir herramientas esenciales para que los nuevos colaboradores consideren su

nuevo trabajo como un desafio motivador.

Actividad 1: Los Retos de Simbad

Materiales: block de notas, lapiceras y fichas.

Tipo de Estrategia: trabajo en equipo y puesta en comun.

Tiempo Estimado: 60 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1) Elinstructor da la bienvenida a los participantes.

2) Luego, les explica que deberan formar dos equipos de tres integrantes cada uno.
Cada equipo recibira una lista de cinco retos que representen cinco situaciones
para los cuales los equipos deberan utilizar su creatividad, innovacion y “valor”

para superarlos. Ademas, seguird explicando que los retos tienen un objetivo en
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comun: hacer que todo nuevo puesto sea para el nuevo empleado un desafio
motivador. Los equipos tendran 45 minutos para realizar esta actividad.

El instructor entrega a cada participante un block de notas y una lapicera.

Luego de concluido el tiempo, los equipos expondran qué “acciones” realizaron
para superar los retos solicitados. En este plenario los participantes podran

comparar los resultados y opinar acerca de los retos propios y de los demas

participantes.

Actividad 2: Batman y Robin

Materiales: caretas de Batman y Robin y fichas.

Tipo de Estrategia: juego de roles y dramatizacion.

Tiempo Estimado: 30 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1))

2)

El instructor solicita a los participantes que formen dos equipos de tres personas
cada uno y les entrega una ficha cada equipo en la cual figure un puesto en el cual
hay un nuevo colaborador, ademas de dos problemas con los cuales se enfrentara
el nuevo empleado en la misma semana. Los otros dos participantes deberan
simular ser Batman y Robin y pensar en como “rescatar” al nuevo empleado en
problemas y qué herramientas y/o estrategias utilizarian. Los participantes
cuentan con 15 minutos para realizar el trabajo en equipo.

Luego de transcurrido el tiempo, cada equipo presenta al frente de los demas

participantes una dramatizacion de la situacion expuesta en la ficha asignada y las
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soluciones encontradas para “salvar” al nuevo colaborador. Para esto, “Batman y
Robin” se pondran las caretas respectivas para la dramatizacion.

3) El instructor da por finalizado el encuentro, agradece a los participantes, su
colaboracion y asistencia al encuentro. Ademas, les recuerda fecha y hora del

proximo encuentro.

Encuentro N° 5

Para este encuentro se ha dispuesto llevar a cabo dos actividades.

Tema: Herramientas para una mejor comunicacion.

Objetivo General del Encuentro:

= Activar los canales de comunicacién para una mejor capacidad de escucha activa.

Actividad 1: La Oportunidad de mi Vida

Materiales: recuadro de papel afiche gris de 2x2 m.

Tipo de Estrategia: trabajo individual y en quipo; juego de roles, dramatizacion.

Tiempo Estimado: 45 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1) Elinstructor da la bienvenida a los participantes.
2) Elinstructor explica que cada participante deberd cerrar los ojos e imaginarse que

es un subordinado que tiene 1 minuto para decirle a su superior algo positivo que
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alguna vez quiso decirle pero no puedo o no se animé. Debera luego imaginarse
que es un superior, jefe o gerente, y de la misma manera debera pensar en algo
positivo que quiera decirle a un subordinado pero no pudo o no se animé. Para
esto los participantes tienen 20 minutos para preparar cada exposicion que no debe
exceder 1 minuto cada una.

Transcurrido el tiempo, el instructor invitara a los participantes a ponerse de pie
sobre recuadro de papel de color gris que simula el piso de un ascensor.

El instructor explicara que tres de los participantes simularan ser jefes que estan
subiendo en un ascensor y en tres pisos diferentes iran subiendo los subordinados
de auno a la vez. El primer “subordinado” que suba al ascensor tendrd un minuto
para decirle a los tres jefes lo positivo que siempre quiso decirles. Del mismo
modo, los otros dos subordinados subiran en los pisos siguientes y haran lo
mismo.

El instructor explicara que los tres participantes que simularan ser subordinados
estan bajando en el ascensor y de la misma manera los “jefes” iran subiendo en
cada piso del ascensor y tendran 1 minuto cada uno para decirle al “subordinado”
lo positivo que siempre quiso decirle.

El instructor aclarara al principio que nadie puede interrumpir a la persona que
tiene “la oportunidad de su vida”. Ademas pondra en claro que las palabras deben
solamente positivas evitando criticas.

Esta actividad tiene una duracion de 10 minutos. Luego de que todos hayan tenido
su “oportunidad” en el ascensor se hard una breve charla para explicar que

sentimientos y emociones surgieron en el transcurso del ejercicio.



45

Actividad 2: Emociones de Plastilina

Materiales: barras de plastilinas de colores y equipo de sonido.

Tipo de Estrategia: trabajo individual.

Tiempo Estimado: 45 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1)

2)

3)

4)

5)

El instructor invita a los colaboradores a sentarse a una mesa grande donde en el
centro de la misma y con anterioridad se habra colocado una caja con plastilinas
de diversos colores para que los participantes puedan sacar y utilizar segun sus
preferencias.

El instructor explica a los participantes que el siguiente ejercicio es una actividad
de expresion personal y deberan pensar con la barra de plastilina en la mano en
situaciones de comunicacion negativa que le causaron tension en algin momento
de su vida laboral. Luego, deberan imaginar de qué manera se puede transformar
esa situacion negativa en algo positivo mientras modelan la plastilina y le dan una
nueva forma a la misma. Esta actividad es de caracter libre y cada participante
realizara su “obra de arte” y le pondra un nombre.

El instructor pondrd musica suave de relajacion (ver Anexo IV) para acompaiar
la actividad.

Finalmente los tltimos quince minutos del encuentro los participantes explicaran
coémo se llama la obra que realizaron y qué significado tiene.

El instructor da por finalizado el encuentro, agradece a los participantes, su
colaboracion y asistencia al encuentro. Ademas, les recuerda fecha y hora del

proximo encuentro.
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Encuentro N° 6

Para este encuentro se ha dispuesto llevar a cabo dos actividades.

Tema: Comunicacion positiva y escucha activa.

Objetivo General del Encuentro:

Promover la comunicacion asertiva a través de una escucha activa y un didlogo

efectivo y flexible.

Actividad 1: La Cucharla que Charla

Materiales: cuchara de madera, marcador, plato grande de plastico y post-its.

Tipo de Estrategia: puesta en comun.

Tiempo Estimado: 60 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1) Elinstructor da la bienvenida a los participantes.

2)

3)

Previamente al encuentro, el instructor habra preparado una mesa grande en la
sala de conferencias con un plato grande en el centro y diez post-its colocados de
manera circular sobre el plato y boca abajo. Cada post-it tendra escrito un tema
relacionado al proceso de induccion. Ademas, sobre el plato habra colocado una
cuchara de madera con una carita feliz dibujada en la parte mas ancha de la misma.
El instructor explicard a los participantes que deberan sentarse alrededor de la
mesa y cada uno de ellos, por turnos, tomard la cuchara, elegird un post-it, lo
levantard y leerd en voz alta el tema a tratar. La persona que tomo la cuchara

tendrd 5 minutos para hablar del tema. El instructor aclara que el participante que
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tiene la “Cucharla” no podra ser interrumpido. Cuando este finaliza dejara la
Cucharla sobre el plato y otro participante la tomard. Y asi sucesivamente con los

demas participantes y las demas tematicas de los otros post-its.

Actividad 2: La Alfombra de Aladino con Lluvia de Avioncitos

Materiales: rotafolio, hojas de papel A4 y lapiceras.

Tipo de Estrategia: puesta en comun.

Tiempo Estimado: 30 minutos.

Instrucciones para el Coordinador:

1)

2)

3)

4)

El instructor habra colocado previamente el papel del rotafolio con las hojas que
contienen los deseos y nombre de cada participante realizado en la Actividad N°
2 del Encuentro N° 1.

El instructor solicitara a los participantes que se dirijan al rotafolio y que cada uno
tome la hoja con el deseo que escribid durante el primer encuentro.

El instructor explica a los participantes que tendran 5 minutos para reflexionar
acerca de sus deseos y expectativas iniciales y si los mismos (deseos y
expectativas) se cumplieron durante la capacitacion. Si los participantes asi lo
desean, pueden compartir sus deseos y expectativas y verificar cuantos de ellos se
cumplieron.

Al finalizar la actividad, el instructor entregard a cada participante una hoja de
papel y una lapicera. Cada participante debera confeccionar un avioncito de papel

y escribird en ¢l una sugerencia u opinién acerca de la capacitacion de forma
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anonima. Cuando todos hayan terminado deberan “enviar” el avioncito hacia el
mstructor; es decir, tiraran el avioncito en direccion del instructor.

5) El instructor agradecera la presencia de los participantes y los saludard. Sélo
después de que los participantes se hayan marchado, recogera del suelo los

avioncitos con el feedback.
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Actividad 1
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N°3
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Encuentro
N°4

Actividad 1

Actividad 2
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N°5
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Actividad 2
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N°6
Actividad 1
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Diagrama de Gantt

Acciones

Semana 2

Semana 1

Bienvenida y
presentacion
de la
capacitacion y
conocimiento
de las
expectativas
de los
participantes.
Innovacion en
el uso de
recursos y
herramientas
para la
induccion.
Acciones para
una buena
adaptacion e
integracion del
nuevo
colaborador
Conocimientos
para la
adaptacion del
nuevo
empleado.

Herramientas
para una mejor
comunicacion.

Comunicacion
positiva y
escucha activa.
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Semanas

Semana3 Semana4 Semana5 Semana 6
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Recursos
Recursos Categorias Descripcion del Cantidades
Recurso

Materiales Computadora 1

Técnicos Proyector 1
Pantalla para 1
proyectar
Equipo de sonido 1
Mesa grande 1
Sillas 7
Rotafolio 1

Materiales de

Contenido Resma de hoja A4 | Hoja blanca de 80g | 1/2
Lapiceras Azules 7
Marcadores de Azul, verde y negro | 7

colores

Plastilina de

Colores variados

2 cajas x 24u

colores
Cinta adhesiva Pequetia 1
Taco de post-it Colores variados 1

Papel afiche Blanco y  gris | 2 blancos y 2 grises
0scuro

Cartulinas de Colores variados y | 2

colores tamafo grande

Block de notas Blanco 6

Fichas Blanco 6

Caretas de cotillon | 2 de Batman y 2 de | 4
Robin

Cuchara de madera | Grande para cocina | 1

Plato Grande de acrilico | 1

Caja de carton Mediana 1
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Esquema de Gastos

El Hotel Howard Johnson Villa Carlos Paz cuenta con materiales y recursos que
forman parte de la infraestructura de la organizacion. A continuacion se detallan aquellos
que ya estdn disponibles en la misma para la realizacion de los encuentros de la
capacitacion.

% Salon de conferencias amplio, confortable, iluminado y equipado con:
= Sillas y mesa grande para 7 personas

= Rotafolio

= Equipo de sonido

= Proyector

= Pantalla para proyectar

Entre los materiales no provistos por la organizacion sera necesario adquirir los

siguientes:
Materiales Cantidades Costo estimado
Resma de hoja A4 de 80g | 1/2 $ 200
Lapiceras 7 $ 200
Marcadores de colores 7 $ 400
Plastilina de colores 2 cajas x 24u $ 560
Cinta adhesiva 1 $ 150
Taco de post-it 1 $ 100
Papel afiche 4 $ 200
Cartulinas de colores 2 $ 50
Block de notas 6 $ 225
Fichas 6 $ 40
Caretas de cotillon 4 $ 500
Cuchara de madera 1 $ 120
Plato 1 $ 180
Caja de carton 1 $0

Total | $2.925




52

El Colegio de Psicologos de la Provincia de Cérdoba, establece en la resolucion
de junta de gobierno 137/14 que los honorarios minimos éticos profesionales son:
Aranceles profesionales minimos en el area de Psicologia del Trabajo y las

Organizaciones, a partir del 1° de Julio de 2020:

D. Conduccién o coordinacion de espacios de formacion: $ 1880.

Recursos Categoria Descripcion del | Costo
recurso
Humanos Profesional Lic. en Psicologia | $1.880 (x hora)
9 hs x $1.880

Total $16.920




53

Evaluacion

Es fundamental considerar a la evaluacion como un eslabon elemental y un
recurso esencial para el monitoreo de las acciones de capacitacion. Segun Santos Guerra

(1996):

La evaluacion supone una plataforma de dialogo entre los evaluadores y los evaluados,
entre diversos estamentos de los evaluados, entra las evaluaciones y las diversas
audiencias, entre estas y los evaluados, etc. pero el didlogo tiene una doble finalidad:
por una parte, trata de generar comprension del programa y, por otra, de mejorar la

calidad del mismo (p.2).

Con el fin de medir el impacto y los resultados obtenidos con la implementacion
de la capacitacion se ha realizado una evaluacién cuyos resultados proporcionaran un
conocimiento preciso de cuan efectiva resultd la capacitacion, y qué aspectos podrian
mejorarse. Ademas, dicha evaluacion permitira conocer qué nuevos conocimientos se han

adquirido como resultado de la capacitacion.

En el Anexo I se adjunta el modelo de Evaluacion de Impacto (matriz).

En el Anexo II se adjunta un cuestionario de escala Likert de valoracion cuya
posibilidad de respuesta es un valor del 1 al 5, siendo 1 la puntuacion minima y 5 la
maxima. Este cuestionario se debe administrar con anterioridad al comienzo de la
capacitacion para tener nocion del conocimiento que poseen los participantes acerca del

proceso de induccion.

En el Anexo III se adjunta un cuestionario de escala Likert cuya posibilidad de

respuesta es un valoracion de 5 respuestas con emoticones con una escala que va desde
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nada satisfecho a muy satisfecho. Este cuestionario deberd ser completado luego de
finalizada la capacitacion para conocer en qué grado la informacidn proporcionada por la
capacitacion, ha sido util, productiva y suficiente; para realizar un buen traspaso de los
conocimientos adquiridos en la capacitacion, y asi poder aplicarlos en situaciones

laborales reales, especialmente en una mejora constante del proceso de induccion.
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Resultados Esperados

A través de la aplicacion del Plan de Intervencion que consiste en abordar la
necesidad de la implementacion de un proceso de induccion de poblacion de nuevos
colaboradores al personal del Howard Johnson Villa Carlos Paz, se desea lograr un
proceso de induccion eficaz y exitoso. Esto se realizara mediante un dispositivo de
capacitacion a los actores intervinientes claves en el proceso de induccion de los nuevos

colaboradores en la organizacion.

Del mismo modo, se pretende lograr que aquellas personas encargadas del proceso
de induccion en la empresa desarrollen y potencien sus habilidades para ayudar, motivar

y entrenar a los nuevos colaboradores de manera mas competente y profesional.
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Conclusion

Luego de haber realizado un analisis exhaustivo de la estructura y el
funcionamiento de la organizacion, el Hotel Howard Johnson Villa Carlos Paz, se
concluye que la implementacion de un proceso de induccion adaptado especialmente a
las necesidades de la organizacion redundara en beneficios a corto, mediano y largo plazo
para todos los colaboradores de la empresa.

Para la delimitacion de la necesidad se considerd con detenimiento la informacion
brindada por Canvas (2019). El hecho de que la necesidad no aparecia de manera explicita
en la informacion recabada, y el no haber podido visitar y conocer de primera mano la
organizacion, no impidié que se pudieran recolectar datos significativos que llevaran a
pensar en la necesidad de mejorar el proceso de induccion que el hotel ya posee y del cual
seguramente se beneficiara.

Para todo colaborador que recién ingresa a una empresa, el proceso de integracion
y adaptacion a la misma puede ser sumamente estresante. El nuevo colaborador tendra
que aprender nuevas habilidades, utilizar sistemas y recursos que desconoce, sociabilizar
con el entorno y adecuarse a una nueva cultura organizacional. Este es el motivo por el
cual un proceso de induccion adaptado a las necesidades de la empresa es esencial para
que el nuevo colaborador comprenda donde estard trabajando, cuéles son los objetivos a
alcanzar y cudl sera su desempefio en su puesto de trabajo, entre otros. Un proceso de
induccion efectivo reducird considerablemente las consecuencias negativas de la
incertidumbre y todo lo que ésta trae aparejado: ansiedad, miedo, expectativas,

desconfianza, etc.
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Es indispensable que la empresa moderna se adapte a las nuevas demandas de un
mundo globalizado y lo haga rapidamente pero de manera sustentable, y aprendiendo a
desaprender para volver a aprender.

El capital humano de una organizacion es muy valioso como para escatimar en
acciones que tiendan a mejorar su bienestar. La capacitacion, en un proceso de induccion
eficaz en el Hotel Howard Johnson VCP, no seré un gasto sino que serd una inversidon que
rendird sus frutos y hara que la empresa potencie sus fortalezas, tenga mejores

oportunidades, sea competitiva, sustentable y por sobre todo, exitosa.
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Anexo [: Matriz de Evaluacion de Impacto

Capacitacion sobre Proceso de Induccion a Colaboradores del Hotel Howard

Johnson Villa Carlos Paz.

Categorias de Analisis Posibles Indicadores Respuestas
Aporte de conocimientos, =  Numero de
recursos 'y herramientas colaboradores que
inherentes a la labor que han recibido
realizara el nuevo herramientas y
empleado. recursos de trabajo

necesarias para el
cumplimiento  de
sus funciones
durante el proceso
de induccion.
=  Numero de
colaboradores que
han recibido
entrenamiento
inherente y
apropiado a su
labor.
Mejora del nivel de = Numero de
adaptacion  del nuevo colaboradores que
empleado. sienten que han
recibido una
induccion completa
y adecuada a su
puesto.
=  Nuamero de
colaboradores que
al momento de la
induccidn sintieron
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que fueron
bienvenidos,
contenidos y

reconocidos  (por
sus conocimientos
y habilidades) por

sus pares y
superiores.
Desarrollo de la Nuamero de

comunicacion asertiva.

colaboradores a los
que se les informo
cuales son las areas
con las que deben
interactuar y co6mo

contactarse con
ellas.

Numero de
colaboradores que
saben donde
encontrar
informacion y
documentos de
orientacion

relacionados a sus
funciones y
ejecucion de las
actividades y tareas
del puesto.

Numero de
colaboradores que
piensan que la
comunicacion que
les facilita la
empresa los hace
sentir miembros de
la. misma y los
compromete  con
sus objetivos.
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Anexo II: Cuestionario Previo a la Capacitacion

Marque con un circulo su valoracion del 1 al 5, siendo 1 la puntuacion minima y

5 la maxima, el grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones:

1 2 3 4 5
Nadade Pocode De Bastante = Muy de
acuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
acuerdo
Considero que el Proceso de 1 2 3 4 5
Induccibn es de suma
relevancia para la
organizacion.

Tengo un  conocimiento 1 2 3 4 5
amplio de qué significa la
aplicacion de un proceso de
induccidén en una organizacion.

Conozco perfectamente todas 1 2 3 4 5
las etapas que componen un
proceso de induccion.

Considero que el Manual de 1 2 3 4 5
Induccion de la empresa

contiene toda la informacion

necesaria para una buena

adaptacion al puesto y a la

organizacion en general.

Al momento de ingresar a la 1 2 3 4 5
empresa se me informo cudles

son las areas y/o

departamentos con los que

debo interactuar y coémo

contactarme con los mismos.



Conozco los beneficios de la
aplicacion de un buen
programa de induccion laboral.

Conozco las desventajas de la
falta de un buen programa de
induccion en la organizacion.

Pienso que es de gran
importancia el
acompafiamiento 'y  apoyo
constante al nuevo colaborador
durante el proceso de
induccion.

Pienso que cuando un nuevo
colaborador  abandona la
empresa, lo hace por
problemas personales y no por
una deficiente induccion.

Considero que la
comunicaciéon interna de la
empresa al momento de la
induccion es asertiva.
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Anexo III: Cuestionario Post Capacitacion

Marque con una cruz su valoracion segun los emoticones para indicar su grado de

satisfaccion con las siguientes preguntas:

(Piensas que la
informacion que recibiste
te sera de gran utilidad
para llevarla a la
aplicacion de un mejor
programa de induccion?

(Te han dado suficiente
entrenamiento para
realizar tu labor en el
proceso de induccidon con
mayor eficiencia?

(Piensas que esta
capacitacion ha aportado
herramientas y recursos
para una comunicacion
mas asertiva?

Luego de esta
capacitacidon jte sientes
mas seguro para aplicar
una  induccibn  mas
efectiva?

(Crees que con las
herramientas que la
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capacitacion aporto
podras mejorar  tu
desempefio como
acompafiante-guia  del
nuevo colaborador?

(Piensas que algunos de
los recursos de
comunicacion de la
capacitacion te resultaran
utiles para hacer sentir al
nuevo colaborador
bienvenido, valorado y
seguro?

(Consideras que con la
aplicacion de las
herramientas adquiridas
en la capacitacion se
lograra elevar el nivel de
retencion de los nuevos
colaboradores en la
empresa?

(La capacitacion sobre
induccion fue interactiva
e Interesante?




Anexo IV

Encuentro N° 3

Actividad 1

Conferencia: Ana Maria Godinez

https://www.youtube.com/watch?v=0Qma5_9jAnE

Actividad 2

Cancion: Color Esperanza (Diego Torres)

https://www.youtube.com/watch?v=Nbl1VOQRs-Vs

Encuentro N° 5

Actividad 2

Musica relajante

https://www.youtube.com/watch?v=L0yDOPtm7dc

71


https://www.youtube.com/watch?v=0Qma5_9jAnE
https://www.youtube.com/watch?v=Nb1VOQRs-Vs
https://www.youtube.com/watch?v=L0yDOPtm7dc

	Aranceles profesionales mínimos en el área de Psicología del Trabajo y las Organizaciones, a partir del 1  de Julio de 2020:

