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RESUMEN

Por medio del presente informe de suficiencia profesional, comparto una memoria de la
experiencia obtenida en el area de Aprendizaje y Desarrollo de una clinica privada en Lima,
orientada a brindar atencion de excelencia centrada en las personas. Ante los desafios del
crecimiento del sector salud, se identifico la necesidad de fortalecer los procesos de integracion
y formacion del talento humano. Desde mi rol profesional, se impulsaron dos ejes estratégicos:
el Onboarding y el Aprendizaje Continuo. Se disefiaron iniciativas centradas en la experiencia
del colaborador, destacando un proceso de Onboarding estructurado en cuatro etapas:
inducciodn, entrenamiento en el puesto, entrenamiento en sombra y seguimiento. A la par, se
implementaron programas formativos basados en el modelo de Kirkpatrick, asegurando
impacto en competencias y resultados. Este proyecto evidencidé mejoras en la experiencia del
colaborador, la cultura organizacional y los indicadores de desempefio, reafirmando la
importancia de gestionar el desarrollo humano como pilar estratégico para la sostenibilidad
organizacional.

Palabras clave: aprendizaje continuo, clinica privada, onboarding
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ABSTRACT

Through this professional sufficiency report, I present a reflection on the experience gained in
the Learning and Development area of a private clinic in Lima, committed to delivering
excellence in person-centered care. In response to the challenges posed by the rapid growth of
the healthcare sector, the need to strengthen integration and training processes for human talent
was identified. From my professional role, two strategic pillars were promoted: Onboarding
and Continuous Learning. Initiatives were designed with a focus on employee experience,
highlighting a structured onboarding process across four key stages: corporate induction, on-
the-job training, shadowing, and follow-up. In parallel, training programs were implemented
based on the Kirkpatrick model, ensuring impact across competencies and organizational
outcomes. This project demonstrated improvements in employee experience, organizational
culture, and performance indicators, reaffirming the importance of managing human

development as a strategic pillar for organizational sustainability.

Keyword: continuous learning, private clinic, onboarding



L INTRODUCCION
1.1.Trayectoria del autor

Datos personales

DNI : 47431372

Fecha de nacimiento : 26 de noviembre de 1992

Correo : palaciosm.lorena@gmail.com
Domicilio : San Martin de Porres, Lima — Pera

Estudios Superiores

2011 —2016: Universidad Nacional Federico Villarreal - Bachiller en Psicologia.
Mencidn en el area Organizacional

Cursos Especializados

2023: Universidad del Pacifico - Curso especializado en Employee Experience

2017: Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas - Curso especializado en
Disefio y Gestion de Programas de Aprendizaje

Experiencia Laboral

Fecha: Julio 2021 — Actualidad

Empresa: Centros de Salud Peruanos S.A.C.
Cargo: Analista de Aprendizaje y Desarrollo
Funciones:

* Gestionar de inicio a fin el proceso de Onboarding, planificando y ejecutando las
acciones necesarias para la adecuada induccion e integracion de los nuevos
colaboradores, facilitando su adaptacion a la cultura, valores y procesos
organizacionales.

* Monitorear el proceso de entrenamiento para cada puesto, acompafiando a los

colaboradores en su fase inicial de integracion y garantizando la adquisicion de las



competencias técnicas y habilidades conductuales necesarias para cumplir
eficazmente con sus funciones.

* QGestionar el levantamiento de necesidades de capacitacion en coordinacion con las
gerencias de cada area, con el propdsito de identificar brechas de competencias y
elaborar el Plan de Capacitacion Anual, asegurando su coherencia con los objetivos
estratégicos de la organizacion.

* Disefiar, desarrollar e implementar programas de capacitacion alineados a las
necesidades de capacitacion detectadas en la organizacion, validando la pertinencia
de los contenidos y la contribucién al desarrollo profesional de cada colaborador y de
los equipos.

* Ejecutar el plan anual de capacitacion, organizando las actividades formativas
programadas, asegurando su cumplimiento y evaluando su impacto en el
fortalecimiento de competencias del equipo en la organizacion.

* Administrar la plataforma e-learning y el contenido formativo, garantizando su
actualizacion y accesibilidad, con el objetivo de potenciar los procesos de aprendizaje
y fortalecer el aprendizaje continuo de los colaboradores.

* Disenar y ejecutar sesiones de formacion sobre habilidades blandas para fortalecer
competencias transversales, tales como comunicacion, escucha activa, trabajo en
equipo, para mejorar el rendimiento y el desarrollo personal del equipo.

* Actualizar los indicadores de gestion del area, mediante la recopilacion y analisis de
datos, con el proposito de medir resultados y proponer oportunidades de mejora.

Fecha: Abril 2018 — Diciembre 2019

Empresa: Pontificia Catolica del Pert

Cargo: Asistente de Capacitacion



Funciones:

* QGestionar el diagnostico de necesidades de capacitacion en colaboracion con los
lideres de cada area, con el objetivo de analizar brechas en competencias técnicas y
blandas para la elaboracion del Plan de Capacitacion Institucional.

* Disefiar y gestionar el proceso de induccion, asi como los cursos presenciales y
virtuales, orientados a la integracioén de los nuevos colaboradores y al fortalecimiento
continuo de sus competencias profesionales.

* Ejecutar el Plan de Capacitacion Institucional, organizando programas formativos y
garantizando su cumplimiento de acuerdo con cronograma.

* Implementar programas de capacitacion alineados a las necesidades detectadas,
asegurando su contribucion al desarrollo profesional de los colaboradores y al logro
de objetivos organizacionales.

* Gestionar la plataforma interna de aprendizaje digital e-learning y el contenido
formativo asociado, garantizando su actualizacion, accesibilidad y contribucion a los
procesos de autoaprendizaje.

* Analizar y evaluar los indicadores de desempefio de los procesos internos del area,
generando reportes de gestion para las auditorias internas y externas bajo los
estandares ISO.

* Impartir sesiones de capacitacion enfocadas en habilidades blandas, buscando
fortalecer competencias transversales claves en la organizacion como comunicacion,
liderazgo y trabajo colaborativo.

Fecha: marzo 2017 — marzo 2018

Empresa: Universidad San Ignacio de Loyola

Cargo: Asistente de Capacitacion y Educacion Virtual



Funciones:

* Dirigir el proceso de induccion del personal académico, asegurando su integracion,
alineacion con la cultura y lineamientos institucionales.

e Analizar los resultados de la medicion de satisfaccion de los cursos, con el fin de
establecer planes de mejora continua enfocados en fortalecer la calidad de la
formacion virtual.

» Estandarizar los contenidos, recursos didacticos y metodologias de los cursos internos
para garantizar la pertinencia académica de acuerdo con la oferta formativa.

* Desarrollar materiales didacticos y manuales de apoyo dirigidos a los participantes,
facilitando una mejor comprension y aplicacion de los contenidos impartidos en las
sesiones.

* Monitorear el status de cumplimiento de los cursos virtuales, garantizando la
participacion de los estudiantes y el logro de los objetivos de aprendizaje establecidos.

* Proporcionar soporte técnico y metodologico en la elaboracion de nuevos programas
de aprendizaje y proyectos del area, contribuyendo a la innovacion y desarrollo de la
educacion virtual.

* Capacitar y evaluar a los facilitadores responsables de los cursos internos para
asegurar el cumplimiento de los estdndares académicos y metodoldgicos definidos por
la institucion.

« Atender al cliente interno a través de plataformas multicanales, derivando al area y
persona correspondiente, haciendo seguimiento hasta su dptima atencion.

1.2. Descripcion de la empresa
1.2.1. Razon Social:
Centros de Salud Peruanos S.A.C.

1.2.2. Rubro:



Salud y Atencion Sanitaria
1.2.3. Localizacion:

Se ubica en Av. Javier Prado Oeste #2442 - Magdalena del Mar (Oficina central), donde
laboro. Ademas, cuenta con 2 clinicas ubicadas en los distritos de Los Olivos, Lima Centro y
1 medicentro ubicado en San Martin de Porres.

1.2.4. Reseiia Historica

La empresa surge en el afio 2019, con un enfoque so6lido de brindar atencion de salud
de calidad y accesible, con especial énfasis en zonas desatendidas por el sistema actual. Su
primera sede en Los Olivos inici6 operaciones con una propuesta de Clinica Gineco-Obstétrica,
con un modelo de atencion centrada en el paciente. Ademas, en su apertura iniciamos con 17
especialidades médicas, con atencion tanto curativa como preventiva.

Desde sus inicios, la compafiia se posicion6 como una alternativa innovadora al sistema
de salud privado, integrando Historia Clinica Electronica, sistemas digitales de gestion,
aplicaciones mdviles para citas y herramientas virtuales de apoyo para madres gestantes y
recién nacido.

En 2023, la clinica consolid6 su liderazgo, convirtiéndose en una institucion de salud
multiespecialidad de referencia, con mas de 30 especialidades atendidas y una vision clara de
ser la mejor plataforma de atencion para la clase media emergente del Pertl.

El proceso de expansion continud con la inauguracion de su siguiente sede ubicada en
el distrito de Cercado de Lima en 2024, ofreciendo sus servicios de consulta ambulatoria,
emergencias las 24 horas y hospitalizacion.

Para el siguiente afio, en abril del 2025 se inaugurd un centro ambulatorio en San Martin
de Porres con mas de 20 consultorios y servicios complementarios como laboratorio, rayos X

y oftalmologia.



1.2.5. Organizacion de la Empresa

A. Mision. Nuestra mision es contribuir a mejorar la calidad de vida de més peruanos
mediante un modelo médico integral, preventivo, con trato amable y basado en evidencia
cientifica.

B. Vision. Convertirse en la mejor plataforma de salud autosostenible con trato amable

para mas peruanos.

C. Propdsito. Nos comprometemos a lograr con trato amable que mas peruanos vivan

sanos para conquistar sus suefios.

D. Valores. En la organizacion contamos con 6 valores corporativos que orientan
nuestra cultura organizacional y reflejan el enfoque centrado en el paciente:

* Somos apasionados: Somos apasionados por ver prosperar a nuestros compatriotas
peruanos, y creemos que la buena salud es esencial para ello. “Marcamos la diferencia en
la vida de las personas”

* Buscamos inspiracion para  inspirar: Tomamos nuestras fuentes  de inspiracion tanto
dentro y fuera de nuestra  organizaciéon. Continuamente  aprendemos y ensefiamos
compartiendo nuestros conocimientos y habilidades.

* Somos optimistas: Sabemos que iniciar una revolucion en la atencion sanitaria serd dificil,
pero nuestra actitud optimista significa que no vemos el mundo como es ahora; lo vemos
como podria ser, asi encontraremos nuestro camino.

* Somos un equipo orientado a la accion: Diseflamos, construimos y probamos nuevas ideas,
no solo hablamos de ellas, asi podemos evolucionar continuamente nuestro servicio para
los pacientes y como trabajar juntos internamente.

» Priorizamos a la gente que servimos: Para trabajar juntos de manera efectiva como equipo,

tenemos que comprender como cada uno de nosotros puede tener un impacto positivo en



la experiencia de nuestros pacientes. Si queremos entregar el mejor servicio de salud para
el Peru, también tenemos que verdaderamente comprender y empatizar con las personas y
sus necesidades.

Siempre buscamos desafiarnos: Ser pioneros significa desafiar constantemente el estatus
quo y nuestras propias suposiciones, so6lo porque algo siempre se ha hecho de cierta
manera, eso no significa que siempre tiene que ser asi. Esa es la inica manera en que

podremos redefinir coémo es el mejor servicio de salud de su clase.

Figura 1

Valores organizacionales
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1.3.

Figura 2

Organigrama de la Empresa
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Figura 3

Organigrama Corporativo de la Gerencia de Gestion y Desarrollo Humano
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1.4.  Areasy funciones desempefiadas
1.4.1. Area de trabajo

Aunque hay diversas maneras de desarrollarse profesionalmente en una empresa; es
importante contar con una formacion y acompafiamiento formal que garanticen un desempefio
efectivo. En este sentido, he orientado mi trayectoria hacia el area de Aprendizaje y Desarrollo,
con el propdsito de contribuir al crecimiento y desarrollo integral de los colaboradores, lo cual
me ha permitido hacer una linea de carrera, encontrando en cada etapa la oportunidad de
consolidar aprendizajes y experiencias significativas.

En coherencia con este propoésito profesional resulta pertinente destacar que el principal
objetivo de esta area es promover el aprendizaje continuo y potenciar el desarrollo integral de
los colaboradores mediante programas de formacion y estrategias de capacitacion que permiten
fortalecer competencias técnicas y habilidades blandas.

Figura 4

Estructura y equipo de Aprendizaje y Desarrollo

-

Jefatura de Aprendizaje y
Desarrollo
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1.4.2. Descripcion del puesto desemperiado

El rol que desempeiio es Analista de Capacitacion y Desarrollo, el cual tiene como
mision disefiar y ejecutar programas de capacitacion y desarrollo para mejorar en el desempefio
de los colaboradores.

Dentro de mis funcionen destacan:

1.4.2.1. Ejecutar el plan de capacitacion anual. La capacitacion constituye un pilar
fundamental para el desarrollo profesional y sostenibilidad en las organizaciones. Desde mi
perspectiva, la capacitacion es un espacio de aprendizaje con la finalidad de adquirir nuevos
conocimientos y habilidades, ya que, en un entorno caracterizado por la innovacion constante,
es imprescindible la actualizacion continua de las competencias de los colaboradores.

Chiavenato (2009) afirma que la capacitacion se constituye como un proceso educativo
y de periodo corto, la cual se aplica de manera organizada. El enfoque es que las personas
adquieran conocimientos, desarrollen habilidades y competencias en funciéon a desempefiar
mayor efectividad en sus funciones.

En tal sentido, resulta necesario que las empresas cuenten con un plan de capacitacion
estructurado que garantice la actualizacion constante de las competencias de sus colaboradores.

Un plan de capacitacion permite alinear las competencias de los colaboradores con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Ademas, al brindarles oportunidades de crecimiento
y desarrollo profesional, los equipos se encuentran con mejor preparacion para responder a los
retos del entorno.

En sintesis, ejecutar un plan de capacitacion impacta en las ventajas competitivas para
la organizacion, lo cual nos permite incrementar la productividad, la eficiencia en los procesos

y la calidad del servicio.
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Etapas: Para ejecutar el plan anual de capacitacion, es fundamental que se encuentre
estructurada en etapas que permiten organizar las acciones necesarias para alcanzar los
objetivos planteados. En tal sentido, tal cual lo mencionan varios autores, el plan de
capacitacion se debe realizar de forma estructurada y por ende requiere de etapas.

Chiavenato (2011) sefiala que el proceso de capacitacion se constituye por las siguientes
etapas:

. Levantamiento necesidades. En esta etapa inicial se levanta y recopila
informacion con el objetivo de identificar necesidades especificas de capacitacion que
requieren los colaboradores y que a su vez se encuentren alineadas a su perfil y objetivos
organizacionales.

o Disefio del Programa de Capacitacion. Una vez identificado los temas por
prioridad, se definen los objetivos, metodologia, publico objetivo, modalidad y cronograma a
ejecutar.

J Implementacion y Ejecucion. En esta fase, se ejecuta las actividades de acuerdo
con el cronograma planificado en la etapa anterior, se gestiona la logistica para asegurar que el
proceso se desarrolle sin dificultades y garantizar una buena experiencia de aprendizaje para
los asistentes.

. Evaluacion de los Resultados. La etapa final en donde medimos indicadores de
gestion (satisfaccion, aprendizaje, efectividad) de acuerdo con los distintos niveles para
conocer el impacto del plan de capacitacion en la organizacion.

1.4.2.2. Disefio de Programa de Onboarding. — En muchas ocasiones, las
organizaciones esperan resultados inmediatos después de la incorporacion de un nuevo talento;
sin embargo, es necesario reconocer que todo nuevo colaborador requiere de un proceso formal

de formacion y adaptacion a su entorno laboral para que logre alcanzar el desempefio optimo.
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Por ello, es fundamental asegurarnos de la integracion completa, lo cual involucra la
familiarizacion con la organizacion y con su puesto.

Lisbona et al. (2009) sefiala que este proceso inicia cuando el postulante remite sus
documentos a la organizacion para ser recibido, continua con todo el proceso de seleccion y
culmina cuando se le comunica que ha sido seleccionado para el puesto, lo cual da pase a su
proceso de incorporacion mediante el programa de induccidn corporativa. Los autores destacan
que este proceso es determinante y se evidencia cuando el colaborador demuestra su
productividad en la organizacion, aspecto que refleja el nivel de efectividad de la induccion.

En la compaiiia, sabemos lo importante que es el primer momento del colaborador en
su nuevo trabajo y tenemos en cuenta que la induccién es un proceso de duracidon corta,
mientras que el onboarding es mas largo con una duracion aproximada de 90 dias, ya que inicia
desde la postulacion, hasta la adaptacion completa del colaborador. En tal sentido, nuestro
objetivo es generar una experiencia memorable de inicio a fin.

Por lo mencionado, en la empresa en la que me desempefio, nos esforzamos por cuidar
cada detalle desde el primer dia, asi el colaborador puede adquirir todos los conocimientos
corporativos y reducir las brechas de aprendizaje. En esa linea, contamos con una malla
formativa de induccion que permite estructurar de manera clara y coherente los contenidos,

objetivos y actividades destinados a la integracion de los nuevos colaboradores.
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Malla Formativa de la Induccion Corporativa

ceton Moédulo Objetivo Didactico
Formativa
Inspira
Conectar a los nuevos colaboradores con nuestra cultura,
proposito, valores y dindmicas de trabajo.
General
Clinica
Conocer los lineamientos y servicios que ofrece GDH para
GDH :
promover el desarrollo integral del colaborador dentro de.
Calidady  Promover una cultura de seguridad, brindando herramientas
Seguridad clave para prevenir riesgos y proteger al paciente, para
del Paciente garantizar una atencion con calidad.
Garantizar el conocimiento de una atencion ética y legal,
INDUCCION Legal reforzando la importancia de la confidencialidad de los
GENERAL pacientes en cada atencion.
. Dar a conocer y comprender el enfoque comercial, sus
Comercial . . .
programas, beneficios y estrategia centrada en el paciente.
Experiencia Conocer nuestra medicion de NPS y las plataformas de

al Paciente

Seguridad y
Salud en el
Trabajo

Seguridad
de la

atencion al usuario.

Fomentar una cultura de prevencion en la salud y seguridad en
el entorno laboral.

Sensibilizar sobre la importancia de la ciberseguridad en el
sector salud para proteger los datos de nuestros pacientes y de

Informacién la organizacion.

En el presente apartado se describe detalladamente las etapas del programa onbarding

que consta de recepcion, induccion y entrenamiento implementado por la institucion, el cual

busca no solo transmitir informacion clave sobre la cultura corporativa, sino también fortalecer

las competencias necesarias para el desempefio eficiente en el puesto.
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. Recepcion e induccion Corporativa. El principal objetivo es brindar la
informacion corporativa necesaria para la integracion del colaborador, consiste en una duracion
total de 16 horas divididos en 2 dias.

En el caso de la induccion presencial, iniciamos con la entrega de documentos y firma
de contrato, entregamos el kit de bienvenida con articulos necesarios para el desempefio de sus
funciones. Durante la sesion, se presenta el programa completo de onboarding y se explica los
entrenamientos transversales y especificos que tendran de acuerdo con su perfil. Ademas, al
finalizar los participantes ingresan a la plataforma interna “Rankmi”, donde realizan su
evaluacion para validacion del aprendizaje.

o Entrenamientos del Puesto. Consiste en un espacio de formacion especifico y
transversal en la modalidad presencial para los equipos; es programado de manera mensual
previo o durante el servicio de los colaboradores, con una duracion de aproximadamente 4
horas. Con respecto al material informativo, cada colaborador cuenta con guias y manuales con
respecto a su servicio. Ademas, al finalizar cada entrenamiento, contamos con un check-list
para validar que cada el aprendizaje de cada tema.

o Entrenamiento en Sombra. Con respecto al entrenamiento in situ o de sombra,
tiene como objetivo poner en practica todo lo aprendido en la etapa anterior, acompafiado de
un compafiero que sera su guia para orientarlo en cada momento.

o Seguimiento y acompafiamiento. En esta etapa, la mision es asegurar la
adecuada integracion del nuevo colaborador y afianzar su compromiso con la organizacion.
Por lo cual, se realiza un seguimiento del avance y finalizacién de los cursos asignados de
induccion, se levanta informacion de la encuesta de induccion donde los colaboradores
responden sobre la percepcion durante su experiencia en el proceso de onboarding, por ultimo,

se refuerza los canales de comunicacion formales y los contactos ttiles.
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Figura §

Resumen de nuestro “Programa de Onboarding”
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1.4.2.3. Disefio de programas de aprendizaje. En un entorno organizacional
caracterizado por la alta competitividad, las organizaciones enfrentan el reto de mantener a sus
colaboradores actualizados y preparados para responder a nuevas demandas. En este contexto,
los programas de aprendizaje son un recurso estratégico que promueve la innovacién, la
productividad y la capacidad de adaptacion de la organizacion frente a los desafios del
mercado.

Ramos y Peir6 (2014) afirman que cuando las organizaciones invierten en capacitacion,
muestran interés por sus colaboradores y promueven su desarrollo, los principales beneficiados
son los clientes. Esto se debe a que la creciente demanda de productos y servicios de calidad
obliga a los centros laborales a adaptarse continuamente a los constantes cambios y a las

necesidades cada vez mas exigentes de los usuarios.
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En tal sentido, en la compafiia contamos con un programa integral de aprendizaje, cuyo
nombre es “Escuela”, el cual tiene como objetivo el desarrollo de la organizacién y articula
todos los ejes formativos de la organizacion.

Este programa cuenta con una estructura dividida en programas virtuales, jornadas del
personal y entrenamientos por demanda, los cuales se detallan a continuacion:

. Programas virtuales. Espacio de formacion virtual, programado de manera
mensual, donde los colaboradores ingresan a nuestra plataforma interna con cursos asignados
de acuerdo a su perfil, con el objetivo de acceder a contenidos de capacitacion de manera
auténoma y remota, promoviendo el autoaprendizaje y formacion continua.

o Jornadas del personal. Espacio de formacion presencial, programado entre una
a tres veces al afo para los equipos de Enfermeria, Admision y Farmacia, con la finalidad de
generar aprendizaje de manera colectiva y reflexion, fortaleciendo la integracion del equipo y
alineado con la cultura organizacional.

o Entrenamientos por demanda. Espacio de formacion presencial y que aborda
temas especificos, programado durante el servicio de los colaboradores, el cual tiene como
proposito enfocarse a las necesidades especificas, garantizando la actualizacion y/o refuerzo
de competencias en casuisticas concretas.

De esta manera, se logra un programa integral de aprendizaje que optimiza el tiempo,
refuerza la transferencia de conocimientos y garantiza que el aprendizaje se ajuste tanto a los

objetivos organizacionales como a las demandas especificas de cada colaborador.
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Figura 6

Estructura de Programa de Aprendizaje “Escuela”
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1.4.2.4. Indicadores de Gestion. Desde la gerencia de Gestion y Desarrollo Humano
sabemos que es importante medir todo lo que hacemos y conocer de manera cercana nuestros
indicadores de gestion que nos proporciona una vision objetiva y cuantificable de los procesos,
logrando asi generar estrategias, identificar oportunidades de mejora y establecer acciones de
mejora continua. En el area donde me desempefio, contamos con indicadores aplicados a
programas de capacitacion e induccion, los cuales detallo:
a.  Cobertura. El objetivo principal con este indicador es medir el alcance de la
capacitacion frente al total de la poblacion objetivo (colaboradores programados), reflejando
el nivel de alcance y participacion en las actividades formativas. La formula que nos permite

generar este indicador es:

N° de colaboradores capacitados

Cobertura (%) = x 100

N~ total de colaboradores convocados
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b.  Satisfaccion. Este indicador nos permite evaluar la percepcion de los
participantes con respecto a la calidad e informacion recibida de la capacitacion. Para realizar
la medicion, los participantes responden de manera anénima la encuesta en una escala de

Likert. El indicador se genera en porcentaje a través de la siguiente formula:

: Puntaje promedio obtenido
Satisfaccién (%) = L .p — > % 100
Puntaje méaximo posible

¢.  N° horas de aprendizaje. El proposito de este indicador es permitir cuantificar
el total de tiempo invertido en capacitacion dentro de un periodo mensual, de acuerdo con la
modalidad de formacion (virtual, presencial o hibrida). Este indicador refleja el esfuerzo de la

organizacion en generar espacios formativos y se obtiene de la siguiente manera:

Horas de aprendizaje (mes) = z Horas de capacitacién impartidas en el mes (por modalidad)

d.  Promedio de Aprendizaje. Con respecto a este indicador, nos permite medir el
nivel de conocimientos alcanzado por los colaboradores después de una capacitacion, a través
de la calificacion obtenida en la evaluacion al finalizar la formacion. La formula que se emplea

para conocer este indicador es:

Suma de notas obtenidas en la evaluacion

Nota de aprendizaje (promedio) = Ntimero total de evaluados
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II. DESCRIPCION DE UNA ACTIVIDAD ESPECIFICA
2.1. Onboarding

Por lo general, un nuevo colaborador ingresa con entusiasmo y a su vez ansioso por
conocer como sera recibido en su primer dia laboral, quienes serdn sus superiores o como
formara vinculo con sus compafieros. En algunos casos, puede percibirse como un reemplazo
de un antiguo miembro o despertar una actitud de poca disposicion en grupos ya consolidados
dentro de la organizacion, lo cual genera dificultad en la integracion completa al centro laboral.

En tal sentido, es fundamental que una organizacion gestione su proceso de onboarding
completo de manera estructurada, ya que no solo basta con establecer lineamientos, normas y
esperar que cada colaborador cumpla con lo requerido. Su funcionamiento debe comprenderse
de manera integral, promoviendo el trabajo colaborativo que permita alinear con los objetivos
organizacionales y plan estratégico.

En definitiva, un programa de Onboarding bien estructurado no solo reduce la curva de
aprendizaje, sino que también fortalece el sentido de pertenencia, incrementa la motivacion de
los colaboradores y mejora la retencion del talento. De esta manera, se afirma que esta
integracion se convierte en una estrategia clave para garantizar un desempefio eficaz desde las
primeras etapas de relacion laboral y para consolidar el compromiso del colaborador con los
objetivos de la organizacion.

2.1.1. Fundamentos Teoricos
Becker y Bish (2021) sefalan que el Onboarding, es un proceso de aprendizaje
tanto para la organizacion como para los colaboradores, ya que su efectividad depende
de alcanzar una 6ptima integracion que favorezca el desempefio individual, y al mismo
tiempo, potencie los resultados organizacionales en el corto y largo plazo.
Para el presente informe, el proceso de Onboarding se define como el proceso por el

cual una organizacion incorpora a los nuevos colaboradores, brinddndoles informacion



21

indispensable, herramientas de trabajo, conocimientos de procesos, dinamicas de trabajo y
puntos de contacto con las areas de mayor interaccion, lo cual facilita la adecuada adaptacion
a su puesto y cultura organizacional.

Son diversos factores los que intervienen en la consecucion de un proceso de
onboarding efectivo, cuyo objetivo es lograr que el colaborador se identifique con la
organizacion, eleve su nivel de productividad y reduzca los niveles de rotacion, acompanando
de manera positiva todo su recorrido dentro de la empresa.

En ese sentido, en la empresa donde laboro es responsabilidad directa del equipo de
aprendizaje y desarrollo todo el proceso de onboarding, desde su organizacion, logistica,
ejecucion, desarrollo y seguimiento; en coordinacion constante con los lideres responsable de
los colaboradores nuevos.

2.1.2. Etapas del Onboarding

El proceso de onboarding constituye una fase estratégica en la gestion del talento, ya
que permite facilitar la adaptacion del nuevo colaborador a la cultura, procesos y dinamicas de
trabajo de la organizacion.

En el sector salud, el proceso de onboarding adquiere una importancia estratégica
debido a la sensibilidad y complejidad de sus operaciones en los servicios que se brindan. A
diferencia de otros rubros, cuando un nuevo colaborador se integra a la organizacion no solo
implica conocer cultura y reglamentos internos, sino también que los colaboradores se
familiaricen con protocolos médicos, lineamientos, procesos asistenciales, sistemas y el uso de
equipos biomédicos. Ademas de temas de seguridad y calidad del paciente, que impactan
directamente en la seguridad y bienestar de los pacientes.

Es por ello, que en la organizaciéon donde me desempefio nos preocupamos porque el
nuevo colaborador desarrolle un proceso de onboarding estructurado, que garantice las

adherencias a protocolos médicos, cumplimientos de normativas sanitarias y una cultura
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centrada en el bienestar del paciente. A continuacion, se describen las etapas que lo conforman
y que permiten garantizar una integracion efectiva:

Etapa 1: Induccion Corporativa. En esta primera etapa se establece el primer vinculo
entre el colaborador y la organizacion en la primera semana de ingreso. Se programa a los
nuevos colaboradores en la semana 1 a participar en su proceso de induccion corporativa, en
donde conocen acerca de la mision, vision, proposito, historia y plan de expansion. A través de
esta induccion el colaborador logra comprender el rol que cumple en la organizacion,
favoreciendo su integracion desde el inicio de su experiencia laboral.

Para nosotros como organizacion es importante el dia 1 porque le permite al colaborador
conocer mas de la cultura y las principales 4reas con las de frecuente interaccion., generando
asi sentido de pertenencia y conexidon emocional con el propésito de brindar un servicio de
salud integral y humano. La agenda del dia 1 se compone de los siguientes mddulos:

o Inspira, General Clinica. Con el objetivo de conectar a los nuevos
colaboradores con nuestra cultura, propdsito y forma de trabajar, como base para el inicio de
su camino en la organizacion con claridad, motivacion y sentido de pertenencia.

. Gestion del desarrollo humano. El proposito es conocer los lineamientos,
servicios y herramientas que ofrece GDH para promover el desarrollo, bienestar e integracion
del colaborador dentro de la empresa.

o Calidad y Seguridad del Paciente. En la buisqueda de promover una cultura de
seguridad, de anticipacion y cuidado, brindando herramientas clave para prevenir riesgos,
proteger al paciente y actuar de forma segura y responsable en todo momento, para garantizar
una atencion con calidad.

J Legal. Con la finalidad de garantizar una atencion ética y legal, reforzando la
importancia de respetar la identidad, confidencialidad y derechos de los pacientes en cada

interaccion, conforme al marco legal vigente.
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Ademas, a cada nuevo integrante se le entrega su kit de bienvenida brandeado

(cuaderno, lapicero, tomatodo) y realizan la firma de su contrato, la cual se archiva en los files

del personal.

A continuacion, el cronograma de induccion corporativa de dia 1:

Tabla 2

Cronograma de induccion corporativa — Dia 1

Cronograma De Induccion Corporativa: Dia 1

Duracion Inicio

00:30

00:30
02:00
00:15
01:45
01:30
00:30
00:30
00:30
00:30
00:15
00:15
01:30

07:30

08:00
08:30
10:30
10:45
12:30
14:00
14:30
15:00
15:30
16:00
16:15
16:30

Fin

08:00

08:30
10:30
10:45
12:30
14:00
14:30
15:00
15:30
16:00
16:15
16:30
18:00

Actividad Area Responsable

Revision y Preparacion de Aprendizaje y Desarrollo

Espacio
Recepcion y Registro Aprendizaje y Desarrollo
Cultura Aprendizaje y Desarrollo
Break
Cultura Aprendizaje y Desarrollo
Almuerzo
Bienestar y Clima Bienestar
Administracion de Personal Nomica
Aprendizaje y Desarrollo Aprendizaje y Desarrollo
Legal Gerencia de Legal
Comunicaciones y Eventos Comunicaciones
Calidad y Seguridad al Paciente QSP
Firma de Documento Atraccion del Talento

Con respecto a nuestro Dia 2, se encuentra compuesto por los siguientes temas:

Comercial. Cuya finalidad es dar a conocer y comprender el enfoque comercial

de la empresa, sus programas, beneficios y estrategia centrada en el paciente para que puedan

informar, orientar y generar una experiencia diferenciada.

Experiencia al Paciente. Para conocer nuestra medicion de NPS y las

plataformas de atencion al usuario, como herramientas clave para brindar un servicio de

calidad.
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Seguridad y Salud en el Trabajo. La idea es fomentar una cultura de prevencion

y autocuidado, brindando las pautas necesarias para identificar riesgos, actuar ante incidentes

y velar por la salud y seguridad en el entorno laboral.

Seguridad de la Informacion. Sensibilizar sobre la importancia de la

ciberseguridad en el sector salud, promoviendo practicas seguras en el uso de la informacion y

herramientas digitales para proteger los datos de nuestros pacientes y de la organizacion.

El cronograma de actividades del segundo dia, lo detallo a continuacion:

Tabla 3

Cronograma de induccion corporativa — Dia 2

Cronograma - Induccion Corporativa: Dia 2

Duracion Inicio Fin Actividad Area Responsable
00:30  07:30 08:00  Revision y Preparacion de Espacio Aprendizaje y
Desarrollo
) ) ) ., . Aprendizaje y
00:30  08:00 08:30 Recepcion y Registro Desarrollo
02:00  08:30  10:30 cultura Aprendizaje y
Desarrollo
00:15 10:30  10:45 Break
01:45 10:45  12:30 Seguridad y Salud en el Trabajo SST
01:30 12:30  14:00 Almuerzo
01:30 14:00  15:30 Experiencia al Paciente Direccion Médica
00:30 15:30  16:00 Seguridad de la Informacion T.IL
00:30 16:00  16:30 Comercial Marketing
00:30 16:30  17:00 Conclusiones del evento Aprendizaje y
Desarrollo
01:00 17:00 1800 Indicaciones f’ir}ales y contactos Aprendizaje y
utiles Desarrollo

Etapa 2: Entrenamiento por areas. - Esta etapa de la semana 2 a la semana 4, se centra

en los entrenamientos especificos que se brindan de acuerdo con cada area y constituyen una

fase indispensable, ya que permite que el nuevo colaborador adquiera todos los conocimientos

técnicos y procedimentales para el correcto desempefio de sus funciones en su servicio.
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Esta fase se centra en la capacitacion practica y especializada segiin el perfil del
colaborador mediante manuales, guias, presentaciones que facilitan el aprendizaje. En el caso
del personal asistencial, los entrenamientos estan dirigidos a procesos asistenciales,
lineamientos de enfermeria, uso de equipos biomédicos. Para el equipo de admision, su
formacion esta enfocada a procesos administrativos, coberturas de seguros, protocolos de
atencion. En cuanto a farmacia, se prioriza los conocimientos en cuanto a la correcta gestion
de medicamentos y la aplicacion de estdndares regulatorios

Todos los conocimientos se adquieren a través de una modalidad de formacion hibrida,
que permite acceder a distintos recursos de aprendizaje. Por un lado, contamos con nuestra
plataforma interna, que permite a los colaboradores acceder a cursos de capacitacion con
contenidos virtuales estructurados y adaptables a su propio ritmo de estudio. Asi también, se
desarrollan entrenamientos presenciales que favorecen la interaccion con sus lideres y se
resuelve dudas en tiempo real.

Al finalizar cada entrenamiento programado, el colaborador cuenta con un check list de
capacitacion, el cual le permite tener el visual general de la ruta de aprendizaje y validar que
se ejecutd correctamente, caso contrario, puede solicitar un refuerzo de algiin tema en el que
no haya quedado claro en su totalidad.

En conclusion, los entrenamientos especificos por areas no solo optimizan el desempefio
de cada colaborador, sino que también fortalecen la calidad y confiabilidad del servicio. De
esta manera, se asegura que el personal cuente con las habilidades necesarias para responder
adecuadamente a las demandas propias de su rol, alineandose a los estdndares institucionales y
las expectativas de los usuarios. A continuacion, se presenta la tabla de entrenamientos
especificos para el personal de enfermeria, donde se detallan los contenidos formativos y su

proposito dentro del proceso de fortalecimiento profesional.
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Tabla 4

Entrenamiento Especifico del equipo de Enfermeria

Accion Formativa Médulo Objetivo Didactico

Oftrecer informacion sobre los
Procesos
procesos esenciales en la atencion del
Asistenciales .
paciente.

Equipos Biomédicos Reconocer el uso adecuado de los

Especificos equipos biomédicos asignados al area.
. , Lineamientos de onocer las politicas y normativas
Entrenamiento Especifico c p y
Enfermeria internas de enfermeria.

(Perfil: Asistencial) :
Comprender los modelos de atencion

Modelos de Atencion en la clinica, con énfasis en el enfoque

humanizado.

Promover una atencidn segura,
Calidad y Seguridad
) oportuna y de calidad y prevenir
al Paciente ) ) )
riesgos asistenciales

Etapa 3: Entrenamiento en Sombra. En esta etapa inicia en la semana 5 hasta la
semana 8 y consiste en una metodologia de capacitacion practica en la que el nuevo colaborador
es acompanado por un colaborador que asume el rol de guia u orientador, para el desarrollo de
sus funciones diarias. Este proceso implica observar de manera directa como se aplican los
protocolos, manejo de sistemas y buenas practicas de atencion con casuisticas reales. Lo cual
permite una compresion mas profunda de la dindmica operativa y de la interaccion con los
pacientes y miembros del equipo.

Esta experiencia directa permite que el nuevo colaborador consolide sus conocimientos

técnicos y refuerce habilidades blandas como la empatia, factor clave en la atencion, la
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comunicacion efectiva a todo nivel y el manejo de situaciones complejas propias del sector
salud. La importancia de esta metodologia radica en el que el guia actia como modelo de
referencia. Ademads, gracias a esta mentoria cercana, el nuevo colaborador logra ganar
confianza, reducir errores en su desempefio inicial y adaptarse de manera mas agil. Asimismo,
es preciso mencionar que el entrenamiento en sombra fortalece la integracion del equipo, ya
que promueve un aprendizaje colaborativo y asi una transicion mas segura habia la autonomia,
siempre bajo nuestro principal enfoque de brindar una atencion de calidad y segura a nuestros
pacientes.

Etapa 4: Seguimiento y Acompaiamiento. - Esta Ultima etapa, es crucial en el
proceso y viene guiada por el lider directo del nuevo colaborador, su compafiero de referencia
y todo el equipo, con el fin de absolver todas las dudas y preguntas que puedan desarrollarse
durante su experiencia con nosotros. El seguimiento y acompafiamiento continuo, se brinda a
través de distintos canales, desde reuniones con las jefaturas directas, Business Partners de cada
sede y del area de Aprendizaje desarrollo, para garantizar que todo el proceso haya sido efectivo
y que se cuente con todas las herramientas necesarias para impulsar el desarrollo del
colaborador.

En el rubro salud donde laboro, este acompafiamiento adquiere una mayor relevancia
porque permite monitorear el cumplimiento de nuestros protocolos de atencion, resolver dudas
en situaciones criticas y reforzar el compromiso del colaborador en conjunto con la calidad y
seguridad en la atencion al paciente. Nuestro propdsito es claro, lograr con trato amable que
m4s peruanos vivan sanos para conquistar sus suefios, por ello, nuestro compromiso para que
cada colaborador que ingresa a trabajar con nosotros cuente con conocimientos tedricos,

practicos in situ y el compromiso de contribuir con nuestro proposito desde su rol.
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Figura 7

Etapas del programa de Onboarding

Journey Map del Programa de Onboarding
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2.2. Aprendizaje continuo

En la gestion del talento humano, el aprendizaje continuo es un pilar estratégico en la
organizacion. En este sentido, la capacitacion se convierte en la principal herramienta para
garantizar el desarrollo, competencias y fortalecimiento de habilidades, contribuyendo asi a la
sostenibilidad de la organizacion en un entorno laboral cada vez mas competitivo.

En el rubro salud, es importante desarrollar programas de aprendizaje, en donde los
colaboradores actualicen conocimientos para responder de manera eficiente a las demandas
cambiantes del entorno laboral. Desde la perspectiva de esta investigacion, el principal objetivo
del aprendizaje continuo es establecer lineamientos para lograr ensefiar, entrenar y motivar a
los colaboradores, generando el entendimiento de la cultura de la organizacion, logrando asi

transmitir nuestro propoésito.
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2.2.1. Fundamentos tedricos

Para la presente investigacion, la capacitacion se entiende como parte del aprendizaje
continuo, puesto que, cuando los colaboradores son constantemente capacitados y logran
alcanzar su desarrollo integral, en consecuencia, se consolida una cultura de aprendizaje
permanente dentro de la organizacion.

En ese sentido, la capacitacion adquiere un caracter estratégico, ya que permite alinear
las competencias individuales con los objetivos corporativos, potenciando la productividad y
asegurando la calidad de los servicios brindados. En cambio, el aprendizaje continuo se concibe
como un proceso mas amplio y sostenido en el tiempo, que integra de manera sistematica todas
las acciones de capacitacion, conformando un eje estratégico que acompana al colaborador
durante toda su trayectoria en la organizacion.

Ante ello se brinda las siguientes definiciones:

Segun Leon (2020), la capacitacion del personal es un procedimiento disefiado para
potenciar las habilidades tanto a nivel individual como grupal. El objetivo principal es
promover el crecimiento y el progreso dentro de las organizaciones. Por otra parte, Dessler
(2001) afirma que la capacitacion consiste en brindar a los colaboradores, ya sean nuevos o
actuales, las habilidades necesarias para desempenar su trabajo. Es un proceso de ensefianza de
conocimientos basicos que los nuevos empleados necesitan para ejecutar su trabajo.

En el caso del sector salud, esta diferenciacion resulta decisivo. La capacitacion permite
atender necesidades inmediatas como el cumplimiento de protocolos médicos o el uso
adecuado de equipos biomédicos; mientras que el aprendizaje continuo asegura que los
colaboradores mantengan una actualizacion constante, desarrollen competencias transversales

y consoliden una cultura de mejora continua.
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2.2.2. Etapas del Aprendizaje Continuo

En el ambito donde se desarrolla la presente investigacion, el objetivo es el de crear,
asesorar, planificar, disefiar, organizar, facilitar, medir y evaluar el desarrollo de las actividades
contempladas en el Plan Anual de Capacitacion.

El plan de capacitacion de aprendizaje continuo tiene una estructura en diversas etapas
que permiten organizar de manera sistematica el proceso formativo, las cuales son mencionadas
a continuacion:

Fase 1. Levantamiento de necesidades de capacitacion: Es el proceso que orienta la
estructura, desarrollo, planes, programas para establecer y fortalecer conocimientos,
habilidades o actitudes en los participantes de una organizacion, a fin de contribuir en el logro
de los objetivos de esta. Esta etapa inicial se desarrolla principalmente mediante las entrevistas
con las gerencias de las distintas areas, en donde la reunion consiste en recopilar informacion
para conocer las necesidades de capacitacion técnica o de competencias actuales y futuras del
area que dirige, lo cual contribuira al desarrollo de los colaboradores a cargo.

Los puntos que se consideran son los siguientes:

J Objetivos del area: Los temas de capacitacion deben estar alineados a los objetivos
estratégicos que se asignan a cada area.

. Curso o tema sugerido: Se debe considerar que el curso a capacitar debe ser coherente
con las funciones del colaborador en su Manual de Organizaciones y Funciones (MOF).

o Objetivo de la capacitacion: Donde se justifica las razones por el cual el colaborador
debe llevar esta capacitacion y qué resultados se espera.

. Prioridad: En una escala del 1 al 3, los lideres sefialan cuales son las prioridades del
equipo, donde 1 es poco prioritario y 3 muy prioritario.

o Impacto: Se refiere a cémo evaluar los resultados de la capacitaciéon y en qué

indicadores se veran reflejado.
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Toda esta informacién mencionada, se detalla en un formato especifico el cual lo
llamamos: “Formato de Identificacion de Necesidades de Capacitacion”, el cual se presenta a
continuacion:

Figura 8

Formato de Identificacion de Necesidades de Capacitacion

IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Fase 2. Diseno del Programa de Capacitacion: En esta fase, se analiza y consolida la
informacion, con el fin de organizar de manera estructurada las acciones formativas a partir de
los resultados obtenido en el diagnostico de necesidades. Esta etapa implica determinar los
temas de capacitacion con mayor prioridad, las metodologias, tipo (interna o externa) y
modalidad mas conveniente.

Con respecto a los temas de capacitacion, estos se clasifican de acuerdo con los ejes
tematicos establecidos por la organizacion, lo que permite articular el programa integral de
desarrollo con las necesidades formativas de cada area y con los objetivos estratégicos.
Asimismo, se consideran propuestas que se ajusten con el presupuesto anual y recursos
financieros asignados. Esto garantiza el logro de objetivos del plan estratégico y desarrollo de

competencias de los colaboradores.
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Figura 9

Clasificacion de los programas de aprendizaje por ejes temdticos
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Fase 3. Implementacion y Ejecucion: En esta etapa del proceso de capacitacion consiste
en ejecutar las acciones disefiadas y se mantiene alineada a los ejes tematicos definidos
previamente. En este proceso contamos con un formato donde visualizamos en general las
capacitaciones programadas durante el afio. Se define el mes a ejecutar de las capacitaciones,
se plantea el publico objetivo, los temas a abordar por capacitacion, modalidad (virtual,
presencial o hibrido), alcance e inversion.

Una vez culminado todo el formato completo, se agenda reuniones con los lideres de
cada area para poder conocer los resultados esperados, realizar las convocatorias a los equipos
y no afectar la operacion. Ademads, mediante nuestros canales de comunicacion interna, se
comunica al personal de manera mensual la programacién de capacitacion con la que cuentan
disponible.

La ejecucion requiere de constante seguimiento para asegurar la participacion de los

colaboradores, el cumplimiento de los contenidos programados y la aplicabilidad de lo
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aprendido en sus puestos de trabajo. Esta es la manera en que logramos el verdadero impacto
que se ve reflejado en la atencion de nuestros pacientes y cumplir con nuestro propdsito
Figura 10

Estructura del plan de Capacitacion anual.

PLAN DE CAPACITACION ANUAL 2025
L Aesponsable | APRENDIZAJL Y DESARROLLO

IS e irem

Fase 4. Evaluacion de los Resultados: Esta ultima etapa determina el impacto de nuestras
capacitaciones. Para lograrlo nos basamos en el Modelo de Aprendizaje de kirkpatrick el cual
se mide por 4 niveles:

e Nivel 1 — Reaccion. Se evalua el nivel de satisfaccion de los participantes mediante
nuestra encuesta de Satisfaccion de Capacitacion, donde los colaboradores califican en una
escala de Likert el contenido, la presentacion, la metodologia y en general la capacitacion
brindada.

e Nivel 2 — Aprendizaje. Una vez culminada la capacitacion, se evaliia el nivel de
conocimientos y habilidades adquiridas durante la formacion. Esta medicion se realiza
mediante evaluacion tedrica o ejercicios practicos, con el fin de medir la asimilacion de los
contenidos.

e Nivel 3 — Comportamiento. Se busca la evaluacion del cambio en el comportamiento
del colaborador y aplicacion de lo aprendido en su puesto de trabajo. En constante

comunicacion con los lideres nos informan la aplicabilidad de los aprendido en sus equipos.
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e Nivel 4 — Resultados. Busca la medicion del impacto global de la formacion en los
resultados organizacionales, tales como la eficiencia de los procesos y la calidad del servicio.
Para la medicion de servicio, contamos con la encuesta de experiencia al Paciente, el cual es el
paciente quien mide la atencion recibida por area y por colaborador.

De esta manera, este modelo nos permite determinar la efectividad de los programas de
formacion y establecer de manera objetiva la contribucion de los objetivos estratégicos de la

organizacion y sostenibilidad en el tiempo.
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III.  APORTES MAS DESTACABLES A LA INSTITUCION
Entre las contribuciones mas significativas como parte del equipo de Aprendizaje y
Desarrollo, enfocadas en fortalecer la experiencia del colaborador y optimizar los procesos de
formacion, se encuentran diversas acciones las cuales evidencian un impacto directo en la
consolidacion del talento y en el fortalecimiento de la cultura organizacional.

. La implementacién de un programa onboarding permiti6 reducir la curva de aprendizaje
de los nuevos colaboradores, favoreciendo en la integracion progresiva y eficaz de la cultura
organizacional. Este aspecto gener6 un impacto positivo en la eficiencia de los procesos
asistenciales y administrativos, al minimizar errores en la adaptacion. Asimismo, se alcanz6 un
95% de satisfaccion en la encuesta de induccion, lo cual se vincula con mayores niveles de
compromiso y con una reduccion en la rotacion de personal, generando a la organizacion un
ahorro en costos de reclutamiento y capacitacion constante.

o El programa de onboarding demostr6 su efectividad mediante la evaluacion de
aprendizaje al obtener un promedio de 17 sobre 20 durante el presente afio, lo cual refleja un
nivel satisfactorio en la adquisicion de conocimientos especificos y transversales los cuales son
esenciales para el cumplimiento de sus funciones. Este indicador confirma que el proceso de
induccion y entrenamientos especificos aseguran la apropiacion de competencias criticas para
el sector salud, reduciendo la curva de aprendizaje y potenciando la productividad en menor
tiempo. Asimismo, este resultado respalda la pertinencia de un programa de integracion
estructurado, ya que favorece la retencion del talento, fortalece el sentido de pertenencia y
contribuye a la sostenibilidad de los objetivos estratégicos del negocio.

o En cuanto al aprendizaje continuo a través del plan de capacitacion evidencidé un
impacto significativo en la generacion de espacios formativos, alcanzando mas de 30,000 horas
de capacitacion acumuladas entre enero y agosto. Este indicador refleja el compromiso

organizacional por promover el desarrollo profesional de los colaboradores y responde
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directamente a la necesidad de fortalecer competencias en un sector de alta exigencia como es
el sector salud. Asimismo, desde una perspectiva académica, este resultado valida la coherencia
entre el disefio instruccional y los objetivos estratégicos de la organizacion, consolidando al
aprendizaje continuo como un eje de sostenibilidad.

. En el marco del plan de aprendizaje continuo, se observa que la capacitacion ha tenido
un impacto directo en el nivel de preparacion de los colaboradores frente a las convocatorias
internas. A diferencia del afio anterior, donde se identificaban mayores brechas técnicas y de
competencias transversales, los resultados del presente periodo reflejan que los participantes
cuentan con mejores herramientas para asumir nuevos retos profesionales. Este avance se
sustenta en la mayor cantidad de horas de formacion ejecutadas, la alta cobertura alcanzada y
los niveles sostenidos de satisfaccion, lo que demuestra que la inversion en programas de
capacitacion no solo fortalece el desempefio actual, sino que también incrementa la
empleabilidad interna de los colaboradores, facilitando procesos de promocion y movilidad
organizacional. De esta manera, el aprendizaje continuo se consolida como un eje estratégico
para garantizar la sostenibilidad del talento y la competitividad de la organizacion.

A través de la mejora continua y los aportes realizados, se busca garantizar la mejor
experiencia para los colaboradores. Esta accion tiene como consecuencia directa la satisfaccion
de nuestros pacientes y el cumplimiento de nuestro propoésito de llevar salud de calidad a las

familias peruanas.
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IV.  CONCLUSIONES
A nivel profesional, esta investigacion permite reafirmar la importancia de ejecutar
procesos de integracion y formacion alineados a las necesidades organizacionales y al
desarrollo integral de los colaboradores. De esta manera, la investigacion fundamenta,
como el area de Aprendizaje y Desarrollo contribuye directamente al crecimiento y la
sostenibilidad organizacional.
El proceso de Onboarding es un eje estratégico dentro de la gestion del talento
humano, al facilitar la integracion progresiva de los nuevos colaboradores a la cultura
organizacional y asegura alinear a los objetivos estratégicos de la empresa,
favoreciendo asi el logro de resultados sostenibles.
La ejecucion adecuada del proceso de Onboarding, genera impacto positivo en la
experiencia del colaborador. Este proceso se desarrolla a través de 4 etapas clave:
induccidén corporativa, entrenamiento en el puesto, entrenamiento en sombra y
seguimiento y acompafiamiento; por consiguiente, un onboarding estructurado
optimiza la incorporacion del talento.
El aprendizaje continuo, estructurada en las 4 etapas del modelo de Kirkpatrick:
reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados, asegura que el proceso de
formacion consolide competencias y contribuya directamente al logro de los objetivos
organizacionales.
La presente investigacion demuestra que cuando los programas de aprendizaje se
ejecutan con enfoque centrado en el colaborador, se logra un efecto favorable en las
competencias individuales, la cultura y la productividad. De esta manera, la
experiencia practica refuerza la importancia de gestionar el aprendizaje como un

factor estratégico para la sostenibilidad y el crecimiento de las organizaciones.
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V. RECOMENDACIONES

Realizar investigaciones y estudios organizacionales que permitan analizar el efecto
del onboarding y del aprendizaje continuo en la retencion del talento y el compromiso
organizacional a lo largo del tiempo. Este tipo de estudios facilitara comprender el
impacto sostenido de dichos programas en la productividad y la adaptabilidad de los
colaboradores.

Elaborar estudios comparativos en diferentes sectores y tipos de organizaciones, con
el fin de identificar buenas practicas transferibles en programas de capacitacion y
desarrollo. Ello contribuird a generar modelos adaptables que respondan a las
particularidades de cada contexto organizacional.

Implementar y explorar el uso de herramientas digitales y metodologias innovadoras
como la gamificacion y el aprendizaje experiencial para potenciar la efectividad de
los programas formativos. La incorporacion de estas estrategias permitird incrementar
la motivacion, la participacion activa y la consolidacién del aprendizaje en los
colaboradores.

Ampliar el andlisis del modelo de Kirkpatrick, combinandolo con otros enfoques de
evaluacion de aprendizaje. El objetivo es generar un marco integral para medir el
impacto del aprendizaje en las organizaciones de acuerdo a cada realidad,
fortaleciendo el desarrollo de competencias y consolidacion de culturas de aprendizaje

continuo.
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VII. ANEXOS

Anexo A. Evaluacion de Aprendizaje
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Anexo C. Induccion Corporativa
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