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INTRODUCCION

En el mundo actual la sostenibilidad es una tendencia cada vez mas marcada, donde aprovechar
y cuidar el recurso humano es un requisito para ser una empresa de éxito. Cada nuevo dia se
lanza un nuevo producto, y las empresas ya no son quienes eligen a los colaboradores, sino que
son ellos quienes eligen donde trabajar. En un mundo como este, el cambio resulta
indispensable (Sandoval, 2014). EI cambio es una de las herramientas mas importantes que una
empresa puede tener para ser capaz de adaptarse a los mercados cambiantes, en el que los
consumidores y colaborades son cada vez mas exigentes. Sin embargo, no es solo cuestion de
cambiar el modelo de negocio, los productos o la estrategia comercial; es necesario que todos
los procesos de la compafiia estén alineados, lo cual se dara gracias a las personas, pues son
ellas las que, al entender cuales son los objetivos empresariales, conformaran el elemento
esencial para que una empresa pueda funcionar eficientemente (Déavalos, 2015). Por ello, es
importante al momento del cambio organizacional dirigir esfuerzos hacia el compromiso de los
colaboradores con la visién empresarial.

En el presente trabajo se expondra cdmo en una empresa Peruana, perteneciente a uno de los
grupos econdémicos mas grandes del pais, se instaurd un cambio de vision, y cdmo éste motivd
el cambio en la cultura organizacional, dirigiéndola hacia el bienestar de sus colaboradores.
Asimismo, se presentan las iniciativas mediante las cuales se pretendia mejorar los niveles de
engagement, y la reestructuracion de la incorporaciéon de los nuevos colaboradores como
elementos clave dentro de este proceso de cambio. Finalmente se muestran los resultados

obtenidos, conclusiones y recomendaciones con respecto al tema planteado.



CAPITULO I: IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Desde comienzos del siglo XXI, las organizaciones se han enfrentado a diversas exigencias
que se han desencadenado a partir de un ambiente laboral cada vez mas competitivo, dinamico
y agresivo, que constantemente pone a prueba a las empresas y su capacidad de adaptarse a un
mercado que cambia rapida y continuamente (Ellis, Bauer y Erdogan, 2015; Sandoval, 2014;
Quirant y Ortega, 2006). Es por esto que las preocupaciones de las empresas ya no se enfocan
Unicamente en los resultados de cara a la eficiencia, la produccion y las utilidades, sino que se
le da mayor énfasis a los esfuerzos dirigidos a generar valor de manera sostenible en el tiempo
(Benn, Dunphy y Griffiths, 2014; Chari, 2009). Esto quiere decir que las organizaciones deben
tener la capacidad de contribuir a la sociedad y encontrar un equilibrio entre la ganancia
econdmica y el uso de los distintos recursos, tanto humanos como materiales, para asegurar su
mantenimiento en el mercado de manera continua. Esto solo puede ser posible con el cambio
organizacional.

Las empresas funcionan como un sistema: al cambiar una parte de ellas, las demas partes deben
cambiar también (Bendez(, 2000). Entonces, al cambiar la vision corporativa, no solo es esto
lo que cambia, sino que se transforman todos los procesos dentro de la empresa. Es aqui cuando
entra en juego el papel de las personas dentro de la organizacién, pues para la alineacién de
todas las partes hacia una nueva vision con miras hacia la sostenibilidad, todos los
colaboradores deben conocer esta vision, entenderla, y saber cuél es su papel en el camino
hacia ella. El factor humano se identifica entonces, segin Davalos (2015), como la pieza mas
importante dentro de cualquier proceso de cambio. En consecuencia, el cambio no termina al
momento de definir nuevos objetivos en bisqueda de la sostenibilidad, sino que las empresas
deben ser capaces de generar una cultura que responda a estos cambios y contribuya con la

generacién de valor. Una cultura organizacional bien constituida permitira que se den practicas



laborales que esten enfocadas en la consecucion de los objetivos estratégicos planteados con la
nueva vision (Morelos-Gomez y Fontalvo-Herrera, 2014).

Asimismo, las tendencias globales apuntan hacia la idea de que un colaborador productivo es
aquel que se siente no solo comprometido con los objetivos de la empresa, sino que se siente
cémodo dentro de ella. Es asi que otro tema de relevancia cuando se habla del cambio
organizacional es el engagement de los colaboradores. El engagement laboral es definido como
“un estado activo y positivo relacionado con el trabajo, que Se caracteriza por vigor, dedicacion
y absorcidon”, y estd comprobado que el logro de este estado en los colaboradores permite que
estos aumenten su compromiso con los objetivos y la productividad (Innovum Fundacion
Chile, 2018; Aon Hewitt, 2018; Kumar y Pansari, 2015; Bakker y Demerouti, 2013). De este
modo, al incluir el logro del engagement como un factor importante dentro del proceso de
cambio, se estara buscando facilitar el proceso de adaptacion hacia la nueva vision, y se
lograran mayores niveles de satisfaccion.

En esta misma linea, es importante considerar la perspectiva con la cual los nuevos
colaboradores ingresan a la empresa, pues es necesario que ellos también entren con un ideas
alineadas a la vision corporativa, y desde el momento en que son seleccionados deben
comenzar a construir el engagement con la organizacion. La induccion organizacional es un
proceso que a veces no recibe la importancia que deberia (Ellis, Bauer y Erdogan, 2015).
Muchas veces la desercidn de una empresa ocurre debido a expectativas no cumplidas
(Wanous, 1992), o una percepcion de que la persona no encaja con la posicion o la organizacion
(Kammeyer, Wanberg, Glomb y Ahlburg, 2005), de modo que es importante que desde el
principio se le dé una adecuada induccion al puesto y a la empresa, lo que al mismo tiempo
contribuira a la generacién de una mayor satisfaccion con el trabajo, compromiso y eficiencia
(Saks y Ashforth, 1997). Finalmente, la induccidn es una pieza clave en la transmision de la

cultura organizacional y de los valores a los nuevos colaboradores (Cable y Parsons, 2001).



Dicho lo anterior, una organizacion perteneciente a uno de los grupos econémicos mas grandes
del pais, no se vio exenta a las nuevas exigencias del mercado y a la necesidad de ser sostenibles
en el tiempo. Es por esto que, tras varios afios de liderazgo en el mercado nortefio del Perd, con
una participacion de aproximadamente 93%, en el 2018 decidi6 cambiar su vision
organizacional.

La empresa en cuestion se encontraba en un contexto que lo volvia casi inexperto en entornos
de alta competitividad, pues siempre se habia visto en una posicién de privilegio en el mercado.
Asimismo, existia una baja diversificacion de fuentes de ingreso, pues solo se contaba con una
actividad central de produccion y comercializacién de un solo producto.

Por ello, entre otras razones, se tomé la decisién de cambiar el rumbo de su negocio,
orientandose a un tipo distinto de consumidor, acercandose asi hacia una generacion de valor
sostenible planteandose una nueva visién. Con este cambio, se identificd la necesidad y
oportunidad de hacer cambios en la cultura organizacional, de modo que esté de acuerdo al
nuevo modelo de negocio, y contribuya a la innovacion de los procesos que se estaban llevando
a cabo en ese momento. Dentro de estos cambios se detectd la carencia de un proceso de
induccidn bien estructurado que introduzca de manera adecuada a los nuevos colaboradores en
la empresa.

En este trabajo se describiran las distintas iniciativas que se tuvieron para el cambio de cultura
organizacional de cara al engagement de los colaboradores en la empresa, y dentro de estas

iniciativas la reestructuracion del proceso de induccion.



CAPITULO II: DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES
REALIZADAS

Por muchos afios esta organizacion se enfocd6 mucho en sus objetivos comerciales y dejo un
poco olvidada la gestion de sus recursos humanos. Sin embargo, el cambiar de vision,
orientandose a las necesidades de las personas, obligaba a cambiar hacia el mismo objetivo la
cultura organizacional, orientandose a las necesidades de sus clientes internos: los
colaboradores. A continuacion se presentara la percepcion que los colaboradores tenian acerca
de su trabajo en la empresa antes de empezar los cambios y las principales propuestas para
mejorar el engagement, asi como la reestructuracion del proceso de incorporacion.
2.1 Percepcion de los colaboradores sobre su trabajo antes de los cambios
En una primera fase del proyecto, se recolectd informacion sobre el nivel de
engagement de los colaboradores a partir de los tres pilares principales de este
constructo: el vigor, que se refiere al nivel de energia y resistencia mental con la cual
se trabaja; la absorcion, o la concentracion en el trabajo; y la dedicacion, que hace
referencia a la implicacion del colaborador con la empresa, ademas de un
sentimiento de identificacién y orgullo por trabajar ahi (Bakker, 2011). Esto se hizo
mediante la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (Schaufeli y Bakker, 2003),
traducida al espafiol por Valdez y Ron en el afio 2011. Esta se aplicé a un total de
845 colaboradores, que represento el 60% del total de la fuerza laboral, de los cuales
el 51% eran empleados administrativos y 49% eran operarios. Los resultados
arrojaron que el engagement de los colaboradores se encontraba en un nivel alto
(Valdez y Ron, 2011), con un puntaje de 5 sobre 6. Sin embargo, si bien este
resultado mostraba un indicador numérico del nivel de engagement, no

proporcionaba informacion Gtil sobre la percepcion de los trabajadores sobre su lugar
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2.2

y puesto de trabajo. Por ello, se decidié hacer focus groups, que permitirian recoger
resultados més detallados sobre lo que se buscaba.

Se realizaron un total de 22 focus groups, que incluyeron 224 participantes de todas
sedes de la organizacion. Visto desde la teoria del engagement (Bakker, 2011), se
identificé que el principal pilar en el que se debia actuar era el de la dedicacidn, pues
surgieron comentarios que indicaban una falta involucramiento de la familia con el
lugar de trabajo, poca integracién entre areas, falta de compafierismo, y falta de
balance entre la vida personal o familiar y la laboral. Surgieron también temas
relacionados a la dedicacion que tenian que ver con un desconocimiento de
cuestiones basicas de la empresa, como el proceso productivo, los productos que se
venden, o temas como el ingreso de nuevos miembros. Esto despertdé también el
interés en evaluar el proceso de incorporacion de nuevos colaboradores, por lo que
se llevo a cabo un focus group con las personas que habian ingresado recientemente
a la empresa. Esto permitio identificar problemas como la demora en la entrega de
materiales, el sentimiento de desubicacidén en los primeros dias, percepcion de
desorganizacidn, entre otros.

Propuesta de accion

En base a los resultados obtenidos en la etapa de recoleccion de datos, se
identificaron dos frentes desde los cuales se debia actuar para mejorar el engagement
de los colaboradores y contribuir a una vision orientada a las personas. En primer
lugar, se debia crear propuestas de cara a los colaboradores actuales, para mejorar el
pilar dedicacién; y, en segundo lugar, se debia actuar sobre el proceso de
incorporacion, para asi asegurar que los nuevos colaboradores ingresen con una
vision integral y actualizada de los objetivos empresariales, ademas de generar

engagement desde el ingreso.
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Para esto, se elaboraron dos propuestas principales: el programa “Vivamos”, que

englobaria todas aquellas acciones que apunten al pilar dedicacion del engagement;

y la reestructuracion del proceso de induccion.

2.2.1 Programa “Vivamos”
Este fue creado como un programa paraguas donde se incluirian todas las
iniciativas propuestas para atacar diversas necesidades. Para abordar el
problema del trafico en la ciudad de Lima, y lograr que el camino al trabajo
no sea un generador de estrés, se lanzaron las iniciativas “Vamos Juntos”,
“Vamos en Bici”, y “Vive a tu Ritmo”. “Vamos Juntos” promueve que un
colaborador que va a la oficina en carro detallaba su ruta en una carpeta
compartida para que otros colaboradores se unan a su trayecto. De este modo
se busco hacer el camino al trabajo mas ameno, mas corto para los que iban
en transporte publico, y mas econémico, creando a la vez un espacio de
integracion entre colaboradores. Ademas, se plante6 un sistema de
recompensas para los conductores que se inscribieran, de modo que aquel
conductor que hiciera 20 dias de viajes colaborativos se hacia acreedor de un
vale por 200 soles de gasolina, y por la acumulacion de 90 dias se le otorgaba
el pago del SOAT.
Siguiendo con los programas propuestos para aliviar el estrés del camino
hacia la oficina, se propuso el programa “Vamos en Bici”, que promovia el
uso de la bicicleta como medio de transporte, fomentando asi también habitos
saludables en los colaboradores. Para esto se implemento un estacionamiento
para bicicletas, una estacidn para cargar las bicicletas eléctricas, casilleros, y

bafios equipados con duchas y cambiadores.
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También, se propuso el programa “Vive a tu Ritmo”, que consiste en tres
iniciativas que buscan el equilibrio entre el tiempo que los colaboradores
pasan en el trabajo o en camino al trabajo, y el que pasan con sus seres
queridos. Se propuso la modalidad home office, beneficio que permite
trabajar una vez por semana fuera de la oficina, sin incluir los dias lunes o
viernes. Ademas, si bien ya se contaba con una politica de horario flexible,
se propuso flexibilizarlo aiun mas, permitiendo que el ingreso sea desde las
6:00 a.m. hasta las 9:00 a.m. a la oficina y la salida desde las 3:00 p.m. hasta
las 6:00 p.m. Finalmente, se implementaron dos rutas de buses para trasladar
a los colaboradores a la oficina gratuitamente.

Hubo también otras iniciativas que tuvieron como objetivo promover la vida
familiar. El programa “Vamos a Casa” ofrece a las nuevas mamas la
posibilidad de aprovechar con sus hijos recién nacidos mas tiempo del
programado en el término de su periodo post-natal, de modo que la
reincorporacion al trabajo es gradual, cumpliendo 4 horas diarias durante la
primera semana, 5 en la segunda, 6 en la tercera, y a partir de la cuarta, hasta
completar el afio, 7 horas diarias. Ademas, se incentivo el involucramiento
de la familia con el trabajo de los colaboradores, dandoles la oportunidad de
visitar las plantas de produccion y conocer de cerca el proceso productivo
mediante el programa “Vive en Familia”.

Con el objetivo de promover la integracion entre areas, se propuso la
iniciativa “Vamos al After” en todas las sedes. Actividad que invita a los
colaboradores a pasar un buen rato con sus compafieros, despejandose asi de
la labor diaria. En Lima, se propuso realizar esta actividad una vez al mes,

dandole determinado presupuesto a un area, que se encargaria de organizar
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2.2.2

la tematica y decoracion. En las demas sedes, por la naturaleza del trabajo,
se propuso que estas actividades se den con menor frecuencia, y la
organizacion estaria a cargo de Gestion Humana.

Reestructuracion del proceso de incorporacion

Para cambiar la incorporacion de los nuevos colaboradores, se dividid este
proceso en tres etapas: antes del ingreso, primer dia de trabajo, e induccion
corporativa. Para la etapa previa al ingreso, se converso con las distintas areas
involucradas, las cuales incluian el equipo de Administracion de personal,
encargado de la creacion del cddigo del colaborador en SAP y la generacion
del fotocheck para marcar el ingreso y la salida; el area de seguridad, para la
entrega de las tarjetas de acceso a las oficinas; el area de administracion, para
coordinar temas de estacionamiento y el escritorio que ocuparia el nuevo
colaborador; y, finalmente, el area de tecnologia de la informacién, para la
entrega de la computadora, el celular, teléfono de escritorio, y los accesos al
sistema y al correo electronico. De este modo, se mejord la comunicacion
entre areas antes del ingreso, favoreciendo la organizacion y permitiendo
darle herramientas al nuevo colaborador desde el primer dia. Ademas,
también se implement6 la comunicacion con el jefe directo de la posicion,
indicandole la fecha de ingreso del nuevo miembro y algunas
recomendaciones para su primer dia.

Adicionalmente, se propuso mejorar la comunicacién previa al ingreso con
el colaborador seleccionado. Para esto, se incluyo un correo electronico de
bienvenida indicando cudles serian los siguientes pasos, qué documentos
debia llevar y cuando debia hacerlo. Ademas, un dia antes de su ingreso se le

enviaba otro correo, indicando a queé hora debia llegar a la oficina, por quién
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debia preguntar, como debia ir vestido y, en caso fuera necesario, se le
indicaba qué nimero de estacionamiento se le habia asignado.

Para el primer dia de trabajo del colaborador, se propuso la implementacion
de un compafiero guia: una persona que estaria encargada de recibir al nuevo
integrante y ensefiarle la rutina de los colaboradores durante su primera
semana de trabajo. Para esto se converso con las personas de las distintas
areas y se propuso algunos colaboradores que podrian ser compafieros. Una
vez que aceptaron la propuesta, se les hizo una charla indicandoles sus tareas
y explicandoles la importancia de su rol. El dia de ingreso, el nuevo
colaborador recibiria un checklist con lo que el compafiero guia debia
ensefarle, y éste a su vez, recibiria un comunicado del ingreso del trabajador
y el checklist adjunto.

Para asegurar que tenga todo lo que necesite desde el primer dia, se
implemento también un Kit de ingreso con accesorios de oficina, ademas de
un cartel de bienvenida firmado por su area con mensajes motivadores.
Finalmente, se propuso la comunicacion del nuevo ingreso en todas las sedes
mediante un correo electronico. Con estas iniciativas, se buscaba que el
nuevo colaborador se sienta acogido, eliminando posibles sentimientos de
incomodidad o desubicacion.

Por ultimo, se propuso realizar distintos cambios a la induccion corporativa.
Esta estaba organizada de tal manera que una persona de cada area incluida
en la presentacion debia exponer para los nuevos colaboradores; sin embargo,
algunos expositores no llegaban a tiempo, 0 no exponian, ademas usaban
presentaciones individuales, lo que dificultaba la organizacién. Por ello, se

mejord la comunicacion con los expositores, consultando su disponibilidad y
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agendandolos con anticipacion, y se unificaron las presentaciones de manera
que esta sea mas ligera y facil de entender. Ademas, se modificaron los
contenidos de la presentacion del area de marketing, enfocandola hacia
soluciones constructivas, centrandose mas en el consumidor final y sus
necesidades. Finalmente, se incluyeron dos areas que no formaban parte de
la induccion: innovacion y responsabilidad social.

Todos estos cambios buscaron alinear el proceso de incorporacion a la nueva
vision, direccionando todos los esfuerzos hacia el bienestar del nuevo
colaborador y adaptando el contenido de la induccion para que refleje la
actividad de la empresa que ahora se orienta hacia las necesidades del

consumidor final.
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CAPITULO I1I: RESULTADOS DE LA INTERVENCION

Tras la implementacion de todas las iniciativas expuestas en el presente trabajo, 10 meses
después de la primera recogida de datos, se aplicd nuevamente la Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo (Valdez y Ron, 2011). Se cont6 con la participacion de 135
colaboradores maés, llegando a un 65% de la fuerza laboral total. Los resultados mostraron que
la calificacion promedio en las encuestas se mantuvo en el mismo nivel que en la primera
aplicacion de la escala, ubicando el engagement de los colaboradores en un nivel alto (Valdez
y Ron, 2011), manteniendo un puntaje promedio de 5 sobre 6. Sin embargo, como se explicd
previamente, se identificod que la calificacion de esta escala no proveia informacion detallada
sobre la situacion actual del engagement en los colaboradores, por lo que se decidio tomar en
cuenta otro tipo de indicadores por cada programa, asi como resultados cualitativos que se
puedan recoger.

En general, hubo un gran apoyo e involucramiento de los colaboradores en las actividades
implementadas. En el programa “Vive a tu Ritmo” se identificaron grandes niveles de
satisfaccion de los colaboradores. Los buses implementados fueron calificados con una
puntuacion de 4.83/5, tomando en cuenta criterios como la limpieza, la comodidad, puntualidad
y servicio del conductor. Asimismo, de acuerdo a los comentarios de los usuarios de los buses,
se identificd que los aspectos que mas valoraron sobre la iniciativa fueron la seguridad,
comodidad, tranquilidad e integracion. El horario flexible también tuvo una gran aceptacion
por los colaboradores, méas del 25% comenz6 a hacer uso de los horarios de ingreso desde las
6:00 a.m. a las 7:30 a.m. y se identificd que algunas areas que tenian una tendencia a quedarse
hasta altas horas de la noche, optimizaron el uso de su tiempo en la oficina haciendo uso del
beneficio del horario flexible. Por ejemplo, se encontré que a las 7:30 a.m. el 95% del area de

contabilidad ya habia llegado, y a las 4:30 p.m. ya se estaba retirando. Finalmente, 10 de 16
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areas comenzaron a hacer uso del beneficio del sistema de home office en los primeros 4 meses
de implementacion, lo que indica que a futuro cada vez més personas podrian hacer uso de este
sistema mejorando la calidad de trabajo de los colaboradores y optimizando los recursos de la
empresa.

En cuanto al programa “Vive en Familia”, se hicieron 12 visitas en 6 distintas plantas. Los
comentarios de los colaboradores luego de estas actividades sugieren que hubo un gran nivel
de satisfaccion, y se espera que esta iniciativa continGe en los siguientes afios para seguir
involucrando a la familia en el lugar de trabajo.

Luego de implementar la propuesta del nuevo proceso de incorporacion se identificd que
surgieron algunos comentarios por parte de los colaboradores antiguos, quienes comentaban
cosas como “A mi no me hicieron eso nunca”, “Qué bonito”. Asimismo, se identificd que el
proceso previo al ingreso del colaborador se organizé de tal manera que el 100% de los
colaboradores que ingresaron luego de lanzarse el proyecto, recibieron sus Utiles de escritorio,
laptop, anexo, entre otros, durante su primer dia de trabajo. Con respecto a la propuesta de
comparfiero guia, se observo que no cumplian con todas sus tareas y los comentarios de los
nuevos colaboradores indicaban que aln existia cierto grado de confusidn durante los primeros
dias de trabajo, lo que podria sugerir una falta de motivacion por parte de las personas
seleccionadas para ser comparieros guias. En primer lugar, no se daban el tiempo de organizarse
para poder contar con la disponibilidad suficiente para el nuevo colaborador durante su primera
semana; y en segundo lugar, no le daban importancia a las actividades propuestas en el checklist
entregado.

Se puede observar que en general los niveles de satisfaccion y aceptacion de los colaboradores
con todas las inicitativas propuestas estuvieron de acuerdo a lo anticipado. Sin embargo, la
empresa adn tiene un gran camino que recorrer para que todas estas practicas se vuelvan parte

de su cultura y se logre un nivel de 6 sobre 6, cumpliendo asi la meta de ser el mejor lugar para
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trabajar y estando completamente alineados a la nueva vision organizacional orientada hacia
las personas.

A largo plazo, se espera que todas estas practicas, y futuras iniciativas que se vayan
implementando bajo el programa paraguas de “Vivamos”, formen parte de la identidad de la
organizacion, elevando asi los niveles de engagement. Asimismo, en base a lo investigado, se
espera una mayor productividad de los colaboradores como resultado de su satisfaccion laboral
y su desempefio (Zapata y Melo, 2015), y la consecuente mejora de la rentabilidad de la
empresa (Kumar y Pansari, 2015). También se espera que los altos niveles de engagement
ayuden a mantener una tasa de rotacion minima en la empresa, lo que a su vez generaria un
ahorro en costos de captacion, seleccidn e induccidn, asi como un aumento en la productividad
como efecto del aprendizaje continuo dentro de la empresa (Candia, Castro y Sanchez, 2017).
Podemos identificar entonces que la mejora de los niveles de engagement no es un proceso a
corto plazo y no es un cambio facil. Sin embargo, los beneficios una vez que los esfuerzos estan
encaminados y se evidencian mejoras, son muy valiosos tanto para los colaboradores como
para la empresa. En el caso de las iniciativas implementadas en la empresa en cuestion, se
evidencié también que para el logro de resultados fue imprescindible una buena lectura del
diagnostico inicial, pues fue solo al hacer los focus groups e interpretar la informacion a detalle,
que se identificaron las necesidades de la empresa a nivel engagement.

Finalmente, se encuentra que este proyecto contribuye de manera tedrica, pues evidencia que
todas aquellas practicas organizacionales dirigidas a mejorar los niveles de engagement en los
colaboradores influyen en una percepcion positiva del colaborador con respecto a su trabajo.
Adicionalmente, a nivel aplicativo, este programa puede ser replicado en otras organizaciones
para promover la orientacion de la cultura hacia el bienestar de sus colaboradores y asi generar

una ventaja competitiva.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos permiten concluir lo siguiente acerca de la mejora del engagement y

el proceso de incorporacion tras el cambio de vision corporativa:

= El cambio cultural de una empresa es un proceso de gran importancia cuando se decide
hacer un cambio de visidn corporativa. Ambos procesos deben ir completamente alineados
para que puedan desarrollarse con éxito.

= Se observa que la mejora de los niveles de engagement en los colaboradores dificilmente se
veran reflejados con indicadores cuantitativos en periodos menores a un afio.

= La medicion cuantitativa de los niveles de engagement en una organizacion no es suficiente
para levantar las necesidades de mejora de la empresa con respecto a este tema. Un
complemento muy util son los focus groups, con los cuales se pueden recoger comentarios
importantes que reflejen la realidad organizacional.

= Se identifica una gran valoracién por parte de los colaboradores hacia los beneficios
brindados por las empresas que apunten a proveer un mayor balance entre su vida personal
o familiar, y su vida laboral.

= Hace falta la conscientizacion de los colaboradores sobre la importancia del proceso de
incorporacion coorporativa como herramienta clave para la generacion de engagement en

los nuevos colaboradores.
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RECOMENDACIONES

En vista de los resultados obtenidos, y las conclusiones planteadas previamente, se sugiere:

A modo de prueba, medir los indicadores cuantitativos de los niveles de engagement para
identificar los resultados de una intervencion tras un afio y medio de haber implementado
las actividades, para poder observar cambios significativos.

Conscientizar y capacitar a los colaboradores sobre la importancia de la generacién del
engagement y sus beneficios, ademas del rol que tiene el proceso de incorporacion de los
nuevos colaboradores dentro de esto.

Realizar encuestas de satisfaccion luego de cada actividad implementada en la organizacion,
para de esta manera, poder cuantificar y tener un indicador que permita analizar el nivel de
aceptacion de los colaboradores.

Continuar renovando los programas dirigidos a la mejora de los niveles de engagement y
promover la implementacién de nuevas iniciativas, monitoreando siempre de manera

cuantitativa y cualitativa los resultados.
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APENDICE 1: ESCALA UTRETCH DE ENGAGEMENT EN

EL TRABAJO

Encuesta de Bienestar v Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguniay se refieven a los sentimientos de las persoras en o rabajo. Por favor, lea cuidadosamenie

cada pregunia ¥ decida si se ha sentido de esia forma. 5 nunca se ha seniido asi conleste 0 fcero), ¥ en caso
contrario indigue cudniar veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el numere gue aparece en la siguiente escala de
respuesta (de §a 6}

Munca
0

Minguna vez

wom Mmooy i W b

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Casi nunca Alpunas veces Repularmente Bastante veces  Casi siempre
1 2 3 4 5
Pocas veces  Una vez al mes Pocas veces Una vexz por Pocus veces

al afio 0 MEn0E al mes SemEna POT SETTETIE

En mi trabajo me siento lleno de energia (K1 )=

M1 trabajo estd lleno de sipnificado y proposito (D57

El tempo vuela cuando estoy trabajando (487)

oy fuerte ¥ vigoroso en mi trabajo (F720*

Estow entusiasmado con mi trabagjo (O52)*

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (452)
M1 trabajo me nspira (OE£3)*

Cuando me levanto por las marfianas tengo panas de it a trabajar (#73#*
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (4835*

Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4=

Estow mmerso en mi trabajo (454

Puedo continuar trabajando durante largos pericdos de tempo (¥4
M1 trabajo es retador (DE3)

Me “dejo llevar™ por mi trabajo (455 =

S0y muy persistente en mi trabajo (F15)

Me e= difica] ‘desconectarme” de mi trubajo (486}

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (F76)

* Version abreviar (UWES-9); V= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion

Siempre
6

Todos los
dias
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APENDICE 2: MATERIAL PARA CAMBIOS EN LA
INCORPORACION

Mails para el colaborador antes de su ingreso

iBienvenido a la familia ]

Hola Diego,

Estamos felices de que formes parte de nuesira familia. Sabemos que te
desempenfaras de la mejor manera en este nuevo reto.

Tu fecha de ingreso esta programada para el dia Martes 15 de Agosto, por
favor preguntas por (Coordinadora de MNegocios Industriales),
quién te acompafiara en tu primer dia. Te envio adjunto unos documentos
que debes completar y entregarlos hasta el viernes 04 de Agosto.

iNuevamente, bienvenido! No dudes en contactartecon el
equipo de Gestion Humana para lo que necesites. Estamos
para ayudarte.
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\2 ‘ €2 ) Alegriay Trabajo en equipo \Z
N -
| ~ 1
,RPSPOSZS(‘?Z""M ‘ll Ehillsiasno Q(/j\DO &g { ( l" Responsabllldm {‘:‘%
\ ‘ = Q iS¢ \ social
- I e \W <\ @
‘\ ‘\\ éj INNOVACION 4 7
. > m:elemhv @

Orientaci6 Integridad ({{ ‘
d SEGURIDAD m Al dlalnta g a) ‘ SEGURIDAD ‘ Onlerlwtacnon
v Q al cleinte

Alegriay
entusiasmo

Hola Diego,

Manana es tu primer dia como parte de nuestra familia!

Te esperamos con mucha alegria. Tu hora de ingreso sera a las 9:00 am. y

debes preguntar por i c''a te estara esperando
iiSuertel!

Mail para el jefe directo del nuevo colaborador
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Hola [0

Recuerda que manana es el primer dia de Lorenzo

en

Como su jefe directo, te queremos dar algunos tips:

Es importante que lo presentes a todas las personas con
las cuales se va a relacionar

Intenta no agendar reuniones muy largas
Su Companero Guia es quien debe
acompanarlo durante su primer dia.

No dudes en buscar a cualquier persona del equipo de
Gestion Humana para lo que necesites

iLes deseamos muchos exitos en los nuevos retos

que asumiran juntos!
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Mail para el compariero guia del nuevo colaborador

Recuerda que manana es el primer: dia de Lorenzo
en

Como su Companero Guia, te queremos dar algunos tips:

« El estara llegando a las 8:30 a.m., aseg(rate de estar a
esa hora

+ Recibelo con alegria, tu eres nuestra carta de
presentacion a la empresa.

« Si no puedes estar con €l en algun momento, encargale a
alguien mas que lo acompane

» Recuerda las cosas que le debes ensenar, para ayudarte,
le adjuntamos el checklist de tus tareas para manana, €l
también tiene uno.

iMuchas gracias por tu disposicion, sabemos que
seras un excelente companero!
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Mail comunicando el ingreso de los nuevos colaboradores

iBIENVENIDOS (AS)!

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetuer adipiscing elit.
Aenean commodo ligula eget dolor. Aenean massa. Cum sociis
natoque penatibus et magnis dis parturient montes,
ridiculus mus.
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Kit de Bienvenida para el primer dia del nuevo colaborador

N2

‘15-\\,\‘

- Lapicero

« Cuaderno

+ Resaltadores

- Cartel de bienvenida

+ Accesos (intranet y correo)

+ Checklist del primer dia

- Cédigo de Conducta

- Reglamento Interno

« Dulce (brownie, chocolate, etc.)
+ Croquis de las ubicaciones de las areas por piso
+ Fotocheck

,,,,,,,,,,,, sera tucompanero guia,
y-hoy debera ensenarte lo siguiente:

[Icafeteria

[ ®anos

[ Cajeros automaticos
1 Cancha de fulbito

_ Impresoras. ;Dénde estan ycomo las uso?

[J Estacionamiento: ;Con quién puedo coordinario?
[ Convenio I Contrato: ;Con quién puedo conversario?
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APENDICE 3: TESTIMONIOS DE COLABORADORES
SOBRE LAS INICIATIVAS DENTRO DEL PROGRAMA
“VIVE A TU RITMO”

Buses gratuitos

Excelente iniciativall!! Ver a mis companeros a la
expectativa quien sube en el proximo paradero,
el saludarnos y desearnos un excelente dia dice
mucho, tendremos mejor calidad de tiempo para
pasar con los que mas queremos; en mi caso mis
Tesoros.

Puente Piedra

Hablar del trafico en Lima es hablar de cosas serias, todos los
dias ir y venir al trabajo se me hacia realmente complicado y
mas si el dia en cuestion se trataba de un lunes.!!! Gracias a
Pacasmayo y a su programa "Vive a tu Ritmo" hoy fue un
lunes diferente, si bien es cierto la iniciativa no combate el
trafico en si, lo que trata de hacer es proporcionar al
colaborador un ambiente comodo para poder trasladarse a su
centro de trabajo; me siento encantado de formar parte de
esta iniciativa, encantado de formar parte de la familia
Pacasmayo, realmente lo recomiendo.!!!
I T

San Miguel
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Horarios mas flexibles

&

Realmente optar por trabajar bajo una propuesta de
horario flexible ha sido una muy buena iniciativa que ha
permitido que nuestro tiempo laboral y personal sea mas
eficiente y provechoso en tu dia a dia. El tener la opcion
de iniciar y terminar mas temprano tu trabajo también se
suma al hecho de liberarte del estrés del trafico o que
puedas hacer durante la semana temas personales
después de la oficina que tal vez antes no se podia, lo que
ha generado en muchos un impacto positivo. Se siente a la
gente mas motivada y contenta!!

_- Jefe Contabilidad

Elegi el horario flexible de las 6am porque:

Me levanto 30 minutos mas temprano y me ahorro 1.5hrs
de trafico

Llego a la oficina y retorno a mi casa en 15 minutos por
cada viaje.

Si necesito hacer algin tramite en bancos, RENIEC, etc.
puedo hacerlo sin tener que pedir permiso.

Me permite hacer cosas que me gustan como ir a nadar,
salir al parque con Fatima y quedarnos mas tiempo o
jugar en la calle con las bicicletas, etc.

En general, dejé de renegar...al menos en la manana jaja

_ ~ Analista de Auditoria
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Home office

6%

El Home-Office ha sido una iniciativa muy valorada en
Pacasmayo. Mas allé de la comodidad para poder
trabajar desde nuestras casas, es una forma de crear una
nueva cultura flexible con responsabilidad entre todos
los colaboradores. Asimismo, nos ha dado la
oportunidad de organizar mejor nuestra semana de
trabajo y aprovechar al maximo las horas perdidas en el
trafico. No hay nada mejor que empezar el dia desde tu
casa y no tener que sacar el carro para empezar tu
jornada laboral.

S . Innovacion’ ’

Me parece increible la iniciativa por que te da la
chance de que puedas quedarte en la comodidad
de tu casa y avanzar tus cosas, ademas, el factor
tiempo también es importante porque te ahorras el
trajin de ir a la oficina y regresar, que al menos en mi
caso son como 2 horas se viaje ir y regresar!
También eres mucho mas productivo y y avanzas
mas rapido!

I Comunicaciones

El programa de Home Office me parece fabuloso, han
sido dias de total concentracion, he podido trabajar sin
ningin problema. Es mas, he sentido que he avanzado
mucho mas que en oficina y las casi 3 horas que
demoro en ir y venir en el bus lo puedo aprovechar en
tiempo en familia con mis pequenos ya que al concluir
mi horario y cerrar la laptop ya puedo disfrutar de ellos.
Mis sinceras felicitaciones a los creadores e impulsores
del programa.

Q Q I Tributacion




