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Glosario

A continuacion se describen los términos y conceptos que aparecen mas frecuentes en el trabajo

de investigacion:

Aprendizaje: El aprendizaje significa cambio o modificacion permanente de la conducta
en funcion de la experiencia pasada de un individuo, la conducta va teniendo modificaciones en
el trascurso de la vida, El aprendizaje afecta en gran forma la manera de pensar, el sentir y actuar
de la persona, asi como sus creencias, valores y objetivos personales. Esto se aprende con la vida

en sociedad.

Cargo: conjunto de actividades u operaciones especificas y representativas, relacionadas
con un mismo campo de accidn, cuyo ejercicio conlleva responsabilidades y poseer capacidades,
ya sea profesionales, técnicas o las propias de un oficio. Recuperado de: http://

orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario

Formacién: Este proceso de aprendizaje se puede definir como la secuencia de

codificacion, retencion y utilizacion de la informacion. (Muchinsky, 2000. p. 172).
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Induccidn: Es una etapa que se inicia con el contrato de un nuevo empleado en la
institucion, para adaptarse lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos
compafieros, a sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, y a evitar
comentarios poco veraces o fugaces, que podrian poner en peligro la credibilidad de la empresa
debido a la falta de informacién, fomentar el uso de elementos de proteccion personal, etc.

(Grados, p 325),

Induccion Corporativa: En relacion con la induccion general o corporativa, existen
algunos aspectos complementarios, como la conferencia, curso o taller que consiste en dar
informacion general acerca de la empresa, que incluye una breve resefia historica de la
organizacion, filiales, productos o servicios que proporciona, nimero de personas que laboran,

organigrama, etc. (Grados, pp. 328, 329),

Induccidn Especifica: En relacion con la induccion especifica o al puesto de trabajo. La
persona que ya surtid los requisitos de la induccién general o corporativa, deberé presentarse en

el area especifica de trabajo, para iniciar su induccion al puesto. (Grados, p. 331).

Reinduccion: Es un metodo que se utiliza para reforzar y dar a conocer a los antiguos

trabajadores, los cambios en la informacion basica de la organizacion y del cargo a desempenar.
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Se debe desarrollar la reinduccion del personal que se encuentra vinculado a la empresa, a fin de
garantizar un adecuado proceso de adaptacion al trabajoy actualizacion de conocimientos

para un mejor desempefio de las funciones asignadas. (Sena, 2012).

Politicas: conceptos o afirmaciones de carécter general que guian el pensamiento en la
toma de decisiones. Su esencia es la discrecion, dentro de ciertos limites, en la toma de

decisiones. Recuperado de: http:// orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario

Presupuesto: plan de ingresos y egresos de corto plazo, conformado por programas,
proyectos y actividades por realizar en una organizacion. Recuperado de: http://

orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario

Programa: conjunto de actividades encaminadas a alcanzar determinados objetivos en

tiempos cortos y espacios dados. Recuperado de: http:// orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario

Procedimiento: sucesion cronolégica de operaciones concatenadas entre si, que se
constituyen en una unidad de funcién a la realizacion de una actividad o tarea especifica dentro
de un dmbito predeterminado de aplicacion. Todo procedimiento involucra actividades y tareas
del personal; la determinacion de los tiempos y métodos de trabajo; el control para lograr el
cabal, oportuno y eficiente desarrollo de las operaciones. Recuperado de: http://

orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario
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Proceso: conjunto de actividades dirigidas a la transformacion de insumos para la
obtencion de un producto. Es un ordenamiento especifico de actividades de trabajo, sobre un
horizonte de tiempo y lugar que posee un inicio y un fin, asi como entradas y salidas claras, que
se puede llamar estructura de accion. Recuperado de: http:// orh.ucr.ac.cr/manual-

puestos/glosario

Puesto: conjunto de deberes y responsabilidades permanentes que requieren la atencion
de una persona durante la totalidad o parte de la jornada de trabajo. Recuperado de: http://

orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario

Recursos: medios que se emplean para realizar las actividades. Se clasifican en seis
clases: humanos, financieros, materiales, mobiliario y equipo, planta fisica y tiempo. Recuperado

de: http:// orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario

Responsabilidad: condicion de responder, ante la administracion y los administrados,
por las acciones y decisiones, y por sus consecuencias e impacto, que resulten del desempefio de

un cargo. Recuperado de: http:// orh.ucr.ac.cr/manual-puestos/glosario
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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo la realizaciéon de un programa de induccion
para el personal en mision de Colsanitas S.A. en la ciudad de Bogota D.C., posibilitando el
desarrollo de un plan de formacién que cumpliera con las exigencias y requerimientos de la
citada organizacion. Con el fin de diagnosticar con precision las necesidades se disefi un
cuestionario de 15 preguntas que caracterizan la induccidn corporativa, la induccion especifica y
la reinduccidn con su respectivo instructivo para su aplicacion en la poblacion objeto de estudio.
El estudio es de tipo descriptivo, y el disefio es no experimental transeccional, ya que se hizo en
un solo momento la medicion. La muestra representativa del universo estudiado esta conformada
por 180 empleados en mision del &rea de recaudos, y correspondencia, delimitando la muestra
representativa en 54 personas de las areas sefialadas y siguiendo el criterio metodoldgico del
30%. Para efectos de obtencién de informacién secundaria, se tomaron libros, articulos y
documentos de una base de datos de la mayor confiabilidad, La informacién recolectada se
proceso, tabuld y los resultados obtenidos se expresan en figuras explicadas cualitativa y
cuantitativamente. Otros elementos que apoyan la produccidn investigativa estan constituidos
por tablas, y especialmente el manual disefiado y construido para que la compafiia pueda ponerlo
en practica con las empresas intermediadoras. Todos estos aspectos llevaron al equipo de trabajo
a las conclusiones y a las recomendaciones para la organizacion de medicina Prepagada, de
modo que la empresa tenga el mejor material y secuencia de proceso para solucionar en forma
definitiva el problema en la ciudad de Bogota D.C., y pueda extender su uso al resto de

municipios donde la organizacion tiene presencia.
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Palabras Claves: Aprendizaje, Formacion, Induccién, Induccién Corporativa, Induccion

Especifica, Reinduccion.

16



DESARROLLO PROGRAMA PARA INTEGRAR TRABAJADORES EN MISION COLSANITAS S.A.

Introduccion

Los procesos de formacion en las empresas cada vez cobran mayor vigencia e
importancia para los directivos de todas las empresas. El proceso de induccion hace parte
integral de este repertorio identificandose por ser el proceso primario de formacion en la
organizacion. De modo, que si este proceso presenta fallas o vacios, el trabajador que ingresa
replicara estas anomalias en el desempefio de sus funciones. La reduccion de costos en la
entidad Colsanitas Compafiia de Medicina Prepagada S.A., es coyuntural y el rendimiento de
los trabajadores en misidn no es el mejor, lo que coloca a la empresa en una situaciéon muy

comprometida.

Siendo una situacion tan compleja, en donde la sintomatologia abunda, realmente fue
bastante sencillo identificar problemas, que para la organizacion Colsanitas constituye un
verdadero desafio como empresa, ya que nunca se habia enfrentado a realizar parte de sus
operaciones a través de personal intermediado, y lo cual se ha desprendido una serie de
situaciones incomodas para los usuarios por la falta de informacién o reportes defectuosos, lo

que hace que el momento sea especialmente dificil.

17
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A partir de esta perspectiva, se pudo identificar mas claramente la situacion y aunque
los objetivos iniciales fueron demasiado ambiciosos para las posibilidades del equipo
investigador, ya que abocaban a varias aplicaciones de cuestionarios y trabajar en un plano
longitudinal, se buscé abordar la problemética desde un plano transversal, que posibilitd
alcanzar las metas desde un estado viable para la obtencidn de un producto verificable y
efectivo para surtir las necesidades empresariales de Colsanitas Compafiia de Medicina

Prepagada S.A.

Conforme a lo expresado con anterioridad, se dio curso al replanteamiento de los
objetivos, pregunta de investigacion, titulo de la investigacién y su enfoque metodolégico. El
planteamiento del problema se pudo articular desde sus sintomas, causas, pronéstico y control
del pronostico de manera expedita. De igual forma la justificacion de la investigacion posee
elementos rigurosos de pertinencia e importancia. Los apartes de orden conceptual y tedrico ya
tenian unas fuentes de informacion secundaria que expresaban la calidad de su origen, y su
ampliacion se realiz6 por la misma direccion. Con el disefio investigativo elegido fue viable
consolidar los demas elementos del trabajo, tales como, que se iba a realizar un estudio
descriptivo, con una poblacién y muestra representativa definidas, y un instrumento de

medicion.

Por ultimo, efectud la aplicacién del instrumento diagndstico de necesidades a 54
personas que constituyd la muestra significativa, de acuerdo a lo sefialado por Malavé, (2002),

para la aplicacién planteada. A partir de la informacion suministrada por los empleados se
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efectud la tabulacién de la informacion, que se representa en una serie de graficas comentadas,
de las cuales se desprenden las conclusiones de este trabajo. Para finalizar se postulan un
conjunto de recomendaciones para la organizacion a fin de que pueda tomar las acciones
correctivas en el desarrollo del proceso de induccion y reinduccion mediante el desarrollo de
un manual detallado y didactico que pretende ser exhaustivo en toda las tematicas
relacionadas. EI manual brinda al empresario un estudio completo y real para adecuar la
metodologia que actualmente usan las empresas intermediadoras, haciendo posible un proceso
para integrar trabajadores que cumpla cabalmente con los requisitos y necesidades de la
organizacion de salud, y que tenga verdaderos efectos para su desempefio exitoso de los
empleados en misidn, y que a su vez replique en su imagen corporativa, el servicio a los

clientes y su competitividad empresarial.
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1. Planteamiento del problema

La empresa de Medicina Prepagada, Colsanitas S.A., es una organizacion de
infraestructura clinica y hospitalaria, de servicios al usuario, asi como de servicios comerciales e

industriales, que hace parte de la Organizacion Sanitas Internacional.

Es una organizacién que hoy en dia hace presencia en paises como Colombia, Venezuela
y Brasil, que a lo largo de su historia ha estado presente en Ecuador, Argentina, Chile y México
y que ha crecido en torno al objeto social de sus empresas, que es el de brindar servicios
integrales de salud y otros servicios asociados de alta calidad. La Organizacion Sanitas
Internacional, vela por el cuidado de los usuarios de sus diferentes empresas en los paises en los
que esta presente, busca ser reconocida siempre por su enfoque humano, cientifico y técnico
como el Grupo Empresarial lider en Iberoamérica en la prestacidn de servicios integrales de

salud y otros servicios asociados.

La organizacion de salud viene en un proceso de transformacion desde el afio 2014,
situacién que sobrevino a partir del cambio de presidencia, por el representante legal de la
compafiia que dirigia en Venezuela. El cambio posee una politica central de reduccion de costos
dentro de la cual se ha realizado un intenso proceso de externalizacion del recurso humano.
Dentro de las diversas areas que ha externalizado la compafiia se encuentra toda la parte de
recaudos, que comprende todo lo relacionado con cajas que han venido presentando una gestion

muy declinada por la falta de conocimiento en los procesos mismos de caja y procesos alternos,
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con el agravante de una falta de formacién muy sentida en atencion al usuario, factor que ha
generado un impacto muy negativo en todos los empleados de las oficinas. Estas acciones
fallidas, a su vez, han representado toda clase de reprocesos en las areas de contabilidad y

tesoreria.

Los nuevos proveedores de personal, las empresas Brinks, Prosegur y Servientrega, que
actuan como los intermediadores, contratan a los nuevos trabajadores bajo la modalidad de
contrato a término fijo, que una vez se cumple, termina la relacion laboral, el trabajador tiene 15
dias de descanso, pero para volver a ingresar, debe volver a surtir todos los pasos del proceso de
seleccidn, desde documentacion, estudio de seguridad, pruebas, entrevistas, poligrafo, lo cual ha
generado una altisima tasa de rotacion, en pocas palabras, el descontento por tener que volver a
aplicar a un proceso ya surtido no tiene justificacion para los empleados que ya tienen un

recorrido en la organizacion.

De otra parte, los intermediadores no solo realizan el proceso de contratacion, sino que
abarcan el proceso de induccidn, que seria coherente desde la gestion humana desde una
interrelacion de procesos, pero contradictoriamente aunque se seleccionan y contratan personas
de acuerdo a un perfil ocupacional para que se desempefien adecuadamente en las labores
encomendadas, existen fallas evidentes en la falta de formacion, con la explicacion sobre
informacidn, documentacion y otros elementos que deben ser parte importante del proceso de
induccidn, y que se hace evidente en la ejecucion de las tareas, por el notable desconocimiento

con que llegan las personas al momento de operar en las cajas. En consecuencia, ambos
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proveedores han tenido que pagar cuantiosas sumas de dinero, por la falta de controles, y errores
continuos. Como agravante, se ha detectado una falla constante en las comunicaciones por parte

de los funcionarios de caja, lo que impide cualquier accion de mejora.

El area de correspondencia se intermedid con la empresa Servientrega, lo que ha
conducido a ilimitados extravios y pérdida de la misma, a un nivel que muchos usuarios no han
recibido las cuentas u otro tipo de comunicacion en todo lo que va corrido del afio, y por tanto el

descontento de los clientes va en aumento.

Sobre estos aspectos de la externalizacion, es importante hacer una nota, referida desde el
articulo publicado por Ledn, (2008), quién sefiala que para evitar errores de interpretacion, es
preciso tener clara la diferencia entre tercerizacion e intermediacion laboral, y de la consulta al

laboralista Ricardo Herrera se extracta:

“Un tema clave para diferenciar ambas figuras es la subordinacion de personal. La
intermediacion implica el destaque de la mano de obra a una empresa cliente que es la que da
Ordenes a ese personal. “Por ejemplo, si contrato servicios de limpieza para mi empresa, seré yo
quien le diré como, cuando y donde limpiar™. La tercerizacion, en tanto, implica la prestacion de
un servicio, o la ejecucion de una obra. En este caso, el contratista debera contar con el capital,
equipos y personal propio, €l mismo estara subordinado a la empresa que da el servicio y no al

cliente. Asi, si una empresa quiere brindar servicios de alimentacion a sus trabajadores, pero no
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puede hacerlo contrata un tercero como Sodexho que traera su propio personal e implementos de

cocina para dar el servicio”.

En relacion con el tema de referencia, entonces se trata de un proceso de intermediacion
laboral, sin embargo, sea cual fuere la figura el efecto negativo sigue siendo el mismo, toda vez
que los trabajadores intermediados, no cumplen a cabalidad con las funciones propias de su
puesto de trabajo, por falta de formacion y de no haber realizado un proceso de induccién

orientado a la organizacidn, ni a sus requerimientos ni a sus especificaciones.

No se hace dificultoso prever que con una situacion negativa tan compleja, los efectos
tendran unas consecuencias sin precedentes para la organizacion, no solo en su operatividad, sino
en todos sus procesos empresariales, ademas del impacto que se viene generando en las
relaciones de trabajo, el mal servicio al usuario interno y externo, la falta de satisfaccion laboral,
la mala imagen que se estéa proyectando hacia sus clientes y competidores, y ya no basta con el
haber sido la empresa lider de Medicina Prepagada durante varios decenios, en este momento la
organizacion afronta un severo deterioro en algunos de sus procesos operativos y de servicios,

donde se evidencia un serio problema de competitividad y de permanencia en el tiempo.
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De acuerdo a lo anteriormente referido, y siendo el propésito mismo de esta investigacion
el desarrollar un proceso estructurado para integrar a los nuevos trabajadores en mision mediante
la construccidn de un manual guia para que bajo estos lineamientos actten los intermediadores
laborales, y con los respectivos controles desde la organizacion, se pueda verificar la calidad del
proceso de induccion corporativa, induccion especifica para los puestos de trabajo y un
complemento de un programa de reinduccion para los trabajadores que lleven mas de un contrato
laboral a fin que estén actualizados en los cambios organizacionales, y en conjunto, poder hacer
una accion mancomunada que permita el buen desempefio del personal en sintonia con los

objetivos empresariales.

De esta manera, se pretende actuar, reducir las amenazas del entorno, y asentarse
nuevamente como una compafiia solida que opere de manera oportuna y eficaz dando soluciones
a sus usuarios, restaurando la fidelizacién hacia la organizacion y siendo competitiva, y

hegeménica en esa franja de la salud de los colombianos.

Finalmente, este proyecto se materializa desde las lecciones y contenidos de la asignatura
de talento humano del plan de estudios anterior, considerando como apropiada y relevante para
el equipo investigador en su perfeccionamiento profesional y disciplinar como futuros

Administradores de Empresas.
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A partir de lo sefialado, surge inequivocamente la siguiente pregunta de investigacion:

1.1.Formulacion del problema

¢ Cuales son los elementos, contenidos y métodos necesarios para desarrollar un programa
para integrar trabajadores en mision que satisfagan las necesidades y requerimientos de

Colsanitas Compaiiia de Medicina Prepagada S.A.?
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2. Justificacion

Con la realizacion de la presente investigacion, la generacion de conocimientos y
herramientas para el profesional dedicado a la Gestion Humana, desde la Administracion de
Empresas, es invaluable para armonizar el personal de una organizacion con sus objetivos
corporativos. Con bases estructuradas, se podré desarrollar procesos formativos para integrar
personas nuevas y actualizar a los colaboradores con mas de un contrato de trabajo de un afio, a
fin de que conozcan el tipo y estructura de empresa en la que se encuentra vinculado, las normas,
los aspectos contractuales laborales, sus beneficios, asi como sus funciones en el puesto de
trabajo, como también el estar renovados en los cambios que se vayan presentando para
finalmente poder cumplir efectivamente con sus tareas, actividades y responsabilidades de
manera cabal, contribuyendo en todo momento al logro de los objetivos de la organizacion

Colsanitas, Compariia de Medicina Prepagada S.A.

Los diferentes componentes de un programa de induccion, hacen posible que los
trabajadores, conozcan no solo a la organizacion de la que ahora son parte, también seréa el
insumo por excelencia para manejar las tareas, actividades, procedimientos, procesos y hasta el
mismo macroproceso en el que esta inmersa la organizacion. De esta manera, el trabajador nuevo
tendra una mayor seguridad en sus acciones, y por lo tanto se podra esperar de él un rendimiento
superior. ¢Pero en el caso contrario, que se podria esperar? Un trabajador que no ha recibido la
informacion necesaria y auténtica se percibira como un individuo sin horizonte, donde su
intuicion por buena y desarrollada que sea, nunca podra alcanzar las verdaderas directrices para

desarrollar no solo un trabajo bien hecho, también desconocera a las personas que le puedan



DESARROLLO PROGRAMA PARA INTEGRAR TRABAJADORES EN MISION COLSANITAS S.A. 27

brindar apoyo y soporte al no entender del todo un procedimiento, una directiva, y hasta la forma
de socializar sus aspectos laborales y personales con sus compafieros de trabajo. Serd una
persona insatisfecha, con bajo compromiso, y muy dispuesta a retirarse en cualquier momento, y

esto justamente es lo que no necesita la organizacion Colsanitas Medicina Prepagada S.A.

Sobre el proceso de induccion al personal Grados, (2003), lo describe como una etapa
gue se inicia con el contrato de un nuevo empleado en la institucién, para adaptarse lo méas
pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos comparieros, a sus nuevas
obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, y a evitar comentarios poco veraces 0
fugaces, que podrian poner en peligro la credibilidad de la empresa debido a la falta de

informacidn, fomentar el uso de elementos de proteccidn personal, etc.

Para Dressler, (1994), citado por Grados, p. 325, la induccion significa “Proporcionar a
los nuevos empleados la informacion béasica sobre la empresa, informacién que necesitan para
desempefiar satisfactoriamente sus labores. La induccién en realidad es un componente del
proceso de socializacion que utiliza la empresa con sus nuevos miembros, un proceso continuo
que involucra el inculcar en todos los empleados las actitudes, estandares, valores y patrones de

conducta prevalecientes que espera la organizacion y sus departamentos”.
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Es importante anotar que el proceso de induccion como parte de un programa general de
formacion, esté estrechamente ligado al comportamiento organizacional, y al clima

organizacional.

“La labor de identificar los aspectos intrinsecos a la organizacion, las caracteristicas
individuales o caracteristicas del trabajador, tienen una relacion dinamica mediante percepciones
y experiencias, que influyen en la salud y el desempefio de las personas, y desde la gestién
organizacional, que hace referencia a los aspectos propios de la administracion de personal los
cuales incluyen el estilo de mando, los pagos y la contratacién, la participacion y acceso a planes
de induccion y capacitacion, el bienestar social, los mecanismos de evaluacion del desempefio y
las estrategias que se adopten para el manejo de cambios que afecten a otras personas, la
comunicacion, la modalidad de organizacion del trabajo, etc.”. (Ministerio de la Proteccién

Social. (2008), Resolucion 2646. Capitulo 2, Articulo 5, Capitulo 2, Articulo 6, Literal A).

Es asi, que para el cumplimiento de los objetivos de la organizacién, es indispensable
mejorar la calidad del entorno laboral, no solo desde lo formativo, sino desde la socializacién de

los nuevos trabajadores.



DESARROLLO PROGRAMA PARA INTEGRAR TRABAJADORES EN MISION COLSANITAS S.A. 29

Es muy importante referir que el liderazgo que predomina en la organizacion actual es de
corte autocratico, muy centrado en la tarea, y su ejercicio apoyara no solo el deterioro en el
entorno laboral, los mayores niveles de ausentismo, las altas tasas de rotacion y renuncias, sino
también a la lentitud, el desgano y la indiferencia, el personal se retira psicolégicamente de sus

labores y predomina la actitud de cumplir exactamente con el minimo requerido.

No obstante, para la cultura de los empleados antiguos, su deseo es contribuir al éxito, lo
mas probable es que se obtengan mejores decisiones, mas desarrollo de productos y servicios,
entonces, al realizar un proceso de induccion adaptado a las necesidades de la organizacion, no
solo habra en los distintos puestos de trabajo personas capacitadas que satisfagan las necesidades
de sus clientes internos y externos, en medio de un ambiente motivante, al considerar el hecho de

que las personas son el principal activo de las organizaciones.

En relacién con el cambio, Rodriguez, (1998), sefiala que todo tipo de proceso de cambio
genera algun tipo de resistencias, que podran amortiguarse, e incluso superarse, en la medida en
que se haya desarrollado un adecuado proceso de socializacién general y efectiva. Los elementos
esenciales son referidos como la seguridad y la estabilidad, pero siempre existe un miedo atavico
que ha desarrollado nuestra cultura al cambio y a la innovacion que atrae a las personas a los

espacios antiguos, que ya fueron recorridos.
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Para el caso particular de esta investigacion, el cambio politico, administrativo y
operativo al interior de la entidad nunca fue anunciado, se dio de manera subita, sin precedente
alguno, los empleados se desenvolvian en un lugar de trabajo armonico y seguro, gozaban de
varios beneficios extralegales, de un ambiente laboral inmejorable, se veian como participantes
activos de la gestion empresarial. Como se anotd anteriormente, lo intempestivo de cambio llego
al punto de tener que reversar procesos, por los malos resultados, el choque ha sido de unas
caracteristicas muy negativas y ha afectado a todos los miembros de la entidad en mayor o menor

grado.

Por otro lado, los estudiantes investigadores, han considerado que la tematica objeto de
estudio es de gran pertinencia y relevancia en su formacion disciplinar y profesional, ademés
representa un espacio claro para armonizar la actividad humana en las organizaciones, con la

administracion y mejora continua de la institucion.
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3. Objetivos

3.1.0Dbjetivo General

Desarrollar un programa para integrar trabajadores en mision orientado a las
necesidades y especificaciones de la organizacion Colsanitas Compafiia de Medicina

Prepagada S.A.

3.2.0Dbjetivos Especificos

o Revisar los elementos constitutivos del programa de induccion que realizan los

intermediadores actuales.

o Conocer la percepcion de los trabajadores en torno a la informacion recibida durante

su proceso de integracion, para determinar sus fortalezas y debilidades.

. Desarrollar un programa de induccion corporativa, especifica y de reinduccion para
trabajadores en mision nuevos o que hayan tenido méas de un contrato laboral, orientado a
las necesidades y especificaciones de la organizacion Colsanitas Comparfiia de Medicina

Prepagada S.A.
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4. Marco de Referencia

4.1.Marco Teorico

En este aparte de la investigacion se documentaran las consultas realizadas en fuentes
secundarias, desde los autores y obras reconocidas, articulos y otras fuentes, a fin de darle todo el

soporte tedrico que merece.

En una era de cambios tan significativos en el entorno empresarial, se hace indispensable
lograr que todos los trabajadores al servicio de una organizacion, tengan los recursos para su
mejor desempefio y puedan contribuir a la mision de la misma. En primer lugar, y para que esta
premisa se cumpla, se debe tener como recurso primario la informacién, ya que sin ella sera
materialmente imposible que sepan como desarrollar sus funciones, asi como si los objetivos que
ellos dilucidan son los mismos de la organizacién. Sin un proceso de integracion adecuado, esto
seria una utopia, y no solo referida a los conocimientos corporativos y del puesto de trabajo,
también en plantear un buen ambiente para que los empleados rindan y se sientan motivados. De
esta manera, el proceso de induccién juega un papel tan decisivo al interior de la organizacion, y
por ello, es importante tratarlo de manera que se viabilicen las energias y los esfuerzos de las
personas, sus expectativas, para que se sientan importantes para la organizacion. Asi mismo, es
relevante el poder aprovechar el conocimiento adquirido para promover en los empleados la
autonomia, la innovacién, la creatividad, etc., orientandolos al mejoramiento continuo de la

empresa.
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En primer lugar, es pertinente hacer la aclaracion del término “Integrar trabajadores”, que
si bien es conocido en distintos @ambitos educativos como un concepto constitutivo del proceso de
induccion corporativa o general, induccion especifica o al puesto de trabajo y reinduccion, es el
Sena, 2012, en su version de competencia laboral 112005 versién 2 codigo 2100201009 del plan
de mejora continua del Sistema de Gestion de Calidad, del programa Tecno6logo en Gestién del

Talento Humano del Centro de Gestion Administrativa, quién la define como:

“Integrar trabajadores y proveedores a la organizacion, de acuerdo con el
direccionamiento estratégico, procesos y procedimientos, y roles de trabajo, y cuyos resultados
de aprendizaje se describen con los codigos 210020100901, 210020100902, 210020100903,
210020100904, y cuyas denominaciones respectivamente hacen referencia a Elaborar programas
de induccion y reinduccidn de acuerdo con los planes, variables, normas y procedimientos de la
organizacion. Disefiar los documentos y ayudas didacticas aplicando las tecnologias de la
informacion y comunicacion requeridas en el plan de induccion-reinduccion. Desarrollar
acciones en los programas induccién y reinduccion siguiendo la metodologia y recursos previstos
en el plan, y por altimo, evaluar el programa de induccién y reinduccion de personal y presentar

informe de los resultados obtenidos.

Es imprescindible hacer claridad que en la denominacion primaria del concepto de la
competencia laboral, el Sena considera que integrar trabajadores y proveedores se focaliza en un
mismo sentido, ya que las contrataciones de personal se hacen por via laboral directa o por

contratacion se servicios, sin tratarse de intermediacion laboral temporal, outsourcing o
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tercerizacion para los fines educativos o misionales de la institucion estatal, es la entidad misma

quién se encarga del direccionamiento de sus trabajadores, sea cual fuere la via contractual.

Ahora bien, la organizacion Colsanitas Compariia de medicina Prepagada S.A., esta en un
proceso de cambio o transformacion, por lo cual se hace meritorio explorar que significado
tienen estos conceptos. En un articulo publicado por Botero (2004), refiere que hace 62 afios el
economista norteamericano de origen austriaco, Joseph Schumpeter, afirmé: "El proceso de
crecimiento economico de manera incesante revoluciona las estructuras econémicas desde
adentro, permanentemente destruyendo el antiguo orden e incesantemente creando uno nuevo.

Este es el proceso de destruccion creativa que es un elemento esencial del capitalismo”.

Segln su opinidn, “el fundamento del crecimiento de la economia, mas que producir
mayores cantidades de los mismos bienes, es producir nuevos bienes. En los Estados Unidos
cerca del cinco por ciento de los empleos desaparecen cada tres meses, pero una cifra casi igual
de nuevos empleos se crea cada trimestre. Diez de las principales firmas norteamericanas en el
2002 no existian en 1960 y de las veinticinco empresas mas grandes en 1960, solo cuatro de ellas
sobreviven. Es dificil dar ejemplos més ilustrativos de la destruccion creativa”. Las empresas
hoy en dia tienen que saber canibalizarse y autodestruirse, si pretenden sobrevivir. De no hacerlo

ellas mismas, otros lo haran por ellas.
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En Colombia existen enormes sesgos que obstaculizan el cambio. El primero de ellos es
la rigidez laboral. Mientras no tengamos un régimen de trabajo que le dé a las empresas la
flexibilidad de cambiar rumbo y modificar su estructura laboral a la medida y con la velocidad
que lo exigen los mercados, siempre estaremos en desventaja. En segundo lugar siguen
existiendo enormes trabas y cortapisas en la creacion y la desaparicion de las empresas. El
capitalismo, ya lo sefialo Schumpeter, es un proceso de destruccion creativa. Lo nuevo destruye
lo viejo. Tanto la creacion como la destruccion son esenciales en mover la economia hacia
adelante. Finalmente esta el absurdo sesgo juridico, administrativo y moral en contra de las
quiebras, ya sean empresariales o individuales. En términos generales, cada afio un nimero
gigantesco de negocios fracasa. En Estados Unidos es el 88 por ciento. Pero un nimero
ligeramente mayor de negocios se establece cada afio. Botero, (2004), coment6: “Entorpecer la
creacion de nuevas empresas como se hace en Colombia y dilatar inGtilmente la muerte de

aquellas que fracasan”.

De otra parte, si se habla de induccion, se hace referencia al aprendizaje, sobre el
particular, Chiavenato, (2008), el aprendizaje estd compuesto por dos factores esenciales el
factor hereditario y el factor ambiental, que corresponde mas directamente al aprendizaje, en
otras palabras todo el repertorio genético con que se nace, y por otro lado lo que se aprende e
incorpora del ambiente. Desde el punto de vista psicologico, la persona inicia su vida con unas
caracteristicas mentales heredadas, convencionalmente denominados impulsos o instintos
bioldgicos que se transmiten genéticamente. Con las experiencias vividas en el ambiente controla

0 modifica progresivamente estas caracteristicas, posibilitando que la personalidad se desarrolle
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en forma gradual y continua. Las formas en que se satisfacen los instintos primarios se aprenden
generalmente en la vida cotidiana, y las formas en que resuelve situaciones y maneja la
frustracion también son aprendidas. La educacion, influye particularmente en los intereses, las
actitudes y las expectativas. En esta experiencia de aprendizaje, las personas acttan con el
ambiente y desarrollan conexiones a nivel cerebral que permiten que el individuo haga relaciones
entre los hechos del mundo y su alrededor, el efecto entre el hecho y la consecuencia que afecta

la accion y el hecho.

El aprendizaje significa cambio o modificacion permanente de la conducta en funcion de
la experiencia pasada de un individuo, la conducta va teniendo modificaciones en el trascurso de
la vida, El aprendizaje afecta en gran forma la manera de pensar, el sentir y actuar de la persona,
asi como sus creencias, valores y objetivos personales. Esto se aprende con la vida en sociedad.
Para aprender y que un comportamiento se vuelva sostenible, la persona debe recibir un
incentivo, necesita recibir un premio inmediato y constante. El aprendizaje obedece a la ley del
estimulo, o sea las recompensas, los premios, los estimulos son muy importantes para el
aprendizaje. Cuando estos se repiten, tienden a desarrollar patrones estables de conducta, y los
estimulos poco frecuentes son respondidos con mayor variacion. Si el premio es grande, el
aprendizaje suele ser més rapido y eficaz, y si el premio es pequefio, este no consigue atraer la

atencion de la persona. (Chiavenato, et. al.).
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El aprendizaje, también obedece a la ley de la intensidad, La intensidad de los ejercicios y
de las préacticas determinan el aprendizaje. Si los ejercicios, entrenamientos y practicas son
intensos el aprendizaje es mas rapido y eficaz, pero si es de baja intensidad no conseguiré retener
el aprendizaje. También el aprendizaje obedece a la ley de la frecuencia. La frecuencia hace que
los ejercicios y las practicas actien como refuerzo del aprendizaje. Si se aprendi6 algo, y no se
recordd o se ejercitd, vendra el olvido. El aprendizaje obedece igualmente a la ley de la
descongelacion, aprender algo nuevo significa olvidar algo viejo. Existen patrones dificiles de
olvidar ya que entran en conflicto con patrones nuevos. Para que suceda esto se deben dar tres
condiciones, el tiempo, una operacion diferente y un nuevo ambiente. Estas condiciones deben
estar ligadas a premios mayores para que la persona se desprenda de cosas viejas u olvide y
adquiera otras nuevas. Descongelar los habitos y experiencias antiguas significa desaprender. El
aprendizaje se asocia con la ley de efecto, la persona tiende a mantener una conducta de le pueda
revertir en premios, y por el contrario suspende la que no le traerd compensacion. Finalmente el
aprendizaje obedece a la ley e la complejidad creciente, el esfuerzo exigido para producir la
respuesta afecta el aprendizaje. Si una persona debe aprender tareas complejas, este aprendizaje
debe empezar por los aspectos méas simples, inmediatos y concretos que avanzan paulatinamente

hacia aspectos mas complejos, mediatos y abstractos. (Chiavenato, et. al. p. 381).

Algunas consideraciones para el aprendizaje se pueden describir en la distribucion de los
periodos de aprendizaje deben considerar la fatiga, la monotonia y los periodos adecuados de
asimilacion del material aprendido. También el ejercicio y la practica son indispensables para el

aprendizaje y retencion de habilidades. El aprendizaje eficiente depende de la utilizacion de
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técnicas adecuadas para la ensefianza. Estas varian de acuerdo con el tipo de material que sera
aprendido y van desde la presentacion verbal hasta las técnicas de adquisicion de habilidades
motoras, y el aprendizaje depende de la aptitud y las habilidades de cada persona. (Chiavenato,

et. al. p. 382).

La adquisicion de competencias se descompone en tres fases. La primera, denominada
conocimiento declarativo involucra los hechos y las cosas, que implica memorizacion y
razonamiento que permiten a la persona la compresion basica de la tarea. En esta fase el
individuo observa la tarea y aprende las normas de la secuencia de la tarea, aqui ellos dedican su
atencion total a comprender y desarrollar la tarea, sin embargo, el desempefio es bajo y tendiente
a los errores. En la segunda fase, denominada recopilacion de conocimientos, las personas
integran las secuencias de los procesos cognitivos y motrices para desarrollar la tarea. En este
punto la ejecucion se hace mas rapida y precisa, los individuos bajan la atencién de acuerdo a los
objetivos y procedimientos y cambian de memoria a corto plazo a la de largo plazo. (Muchinsky,

2000).

Por ultimo, el conocimiento procedimental, se refiere a la forma de desempefiar varias
actividades cognitivas. En esta fase la competencia se alcanza cuando el individuo ha
automatizado que la destreza y la tarea se pueden desempefiar de manera eficiente con poca
atencion. De acuerdo a este postulado, se hace evidente que existe una compleja relacion entre
las capacidades individuales y las fases de desempefio de la tarea, y esto puede explicar por qué

algunas personas pueden ser rapidos para adquirir una minima competencia en una tarea, pero
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después no desarrollan un alto nivel de eficiencia en la misma, y por otro lado otros individuos
pueden aprender en un principio de manera lenta, pero desarrollan de manera gradual un alto

nivel de eficiencia en la tarea.

Ahora bien, como ya se ha mencionado, el aprendizaje es uno de los elementos esenciales
cuando se habla de formacion, sin embargo, es de singular relevancia vincular el proceso
formativo en términos de valor para la organizacion. Sobre el particular Jackson y Schuler,
(1996), consideran que las organizaciones forman y desarrollan a sus empleados, porque
constituyen una ventaja competitiva que aumenta el rendimiento empresarial. La estrategia
competitiva que utiliza una organizacion es su forma de competir en el mercado, Existe un
vinculo entre el tipo de estrategia competitiva que utiliza una organizacion y sus practicas de

formacion y desarrollo. (Muchinsky, et. al. p. 173).

En consecuencia a lo expresado, se puede generar una estrategia de velocidad en cuanto
la creacion de una formacion que cumpla una funcion estratégica que acentué el trabajo en
equipo entre los empleados y los métodos de produccion disefiados para reducir el tiempo sobre
esa funcion especifica. Una estrategia de innovacién se utiliza para desarrollar productos o
servicios que sean diferentes a los de la competencia, su objetivo principal es ofrecer algo nuevo
y diferente, y la formacion se centra en ese contexto, en el desarrollo de nuevos productos,
servicios o tecnologias. Una estrategia de mejora de la calidad esta disefiada para proporcionar
valor ofreciendo un producto o servicio de mejor calidad que aquel que ofrecen los

competidores. Para alcanzar ese objetivo se forma a los trabajadores para que proporcionen un



DESARROLLO PROGRAMA PARA INTEGRAR TRABAJADORES EN MISION COLSANITAS S.A. 40

alto nivel de calidad en determinada funcién. Y finalmente, como objetivo de una estrategia de
reduccion de costos que consiste en ganar una ventaja competitiva siendo el proveedor de una
funcion de bajo costo. Segun estas estrategias se presta poco enfasis a la mejora de las

competencias de los empleados mediante la formacion. (Muchinsky, et. al.).

De acuerdo con Castafieda (2006), el aprendizaje de las instrucciones, y el desarrollo de
las habilidades mediante las tareas desarrolladas en espacios no reales, es completamente viable.
Como la accion se basa en el aprendizaje de ilustraciones, que se materializa en el
reconocimiento y la interiorizacion de elementos informativos del trabajo, se enfatiza en un estilo
visual, en donde el trabajador aprende lo que ve, y necesita una vision detallada, y saber hacia
donde va. En este accionar le cuesta recordar lo que oye, en donde aprende lo que oye repitiendo
paso a paso todo el proceso, con la desventaja de que si olvida uno de los pasos se pierde, y no

tiene una vision global. Los recursos estan pero se deben implementar.

En referencia al concepto de educacion, se define como todo aquello que el ser humano
recibe del ambiente social durante su existencia, cuyo sentido se adapta a las normas y los
valores sociales vigentes aceptados. Asi el ser humano recibe esas influencias, las asimila de
acuerdo con sus inclinaciones, y predisposiciones, ademas de que enriquece 0 modifica su
conducta dentro de sus propios patrones personales. La educacion puede ser institucionalizada y
ejercida de modo organizado y sistematico, lo cual obedece a un plan prestablecido. Esta

educacion puede ser formacion profesional, que es una educacion dirigida a educar a la persona



DESARROLLO PROGRAMA PARA INTEGRAR TRABAJADORES EN MISION COLSANITAS S.A. 41

para una profesion en determinado mercado de trabajo. Sus objetivos son amplios y mediatos,
sus miras son a largo plazo, buscan calificar a la persona para una futura profesion. Las escuelas
pueden ofrecer formacion profesional y también las propias organizaciones. En cuanto al
desarrollo profesional, es una educacion que perfecciona a la persona para ejercer una
especialidad dentro de una profesion. La educacion profesional busca ampliar, desarrollar y
perfeccionar a la persona para su crecimiento profesional en determinada especialidad dentro de
la organizacion, o para que se vuelva mas eficiente y productiva en el desempefio de su puesto de

trabajo. (Chiavenato, et. al. p. 385).

Para Delgado, Gomez, Romero y Véasquez, (2006), la formacion continua es clave hoy en
dia para preparar a los empleados de todos los niveles, para que resuelvan los problemas que se
les presentan en el presente y futuro en sus labores diarias. A partir de esta afirmacion, la formacion
se convierte en una inversion estratégica, por lo tanto se hace imprescindible implantar y disefiar
programas de formacion rentables y para esto se han desarrollado nuevas técnicas y herramientas

que incluyen programas novedosos en lo presencial y lo virtual.

Respecto a la formacion, debe cumplir al menos tres fases iniciando técnicamente por la
identificacion de necesidades, que supone la identificacion de los conocimientos habilidades y
capacidades que es necesario que los empleados tengan para poder desempefiar su puesto de
trabajo materializandolo en un objetivo cumplible. La segunda fase sugiere que antes de abordar
la formacion se debe ajustar la formacidn a las habilidades del empleado, lo cual replica en conocer

las diferencias individuales, generar un esquema motivante, con técnicas favorables al objetivo a
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alcanzar, al igual que las condiciones de formacion que permitan asociar los conocimientos
asimilados con situaciones de trabajo reales, y finalmente un lider u orientador del proceso que
cumpla con unas competencias basicas en el rol de formador. Por Gltimo, se encuentra la fase de
evaluacion, en la cual los objetivos formativos establecidos en la primera fase deben servir como
criterio para evaluar la formacion impartida y planificar los programas futuros. (Delgado, Gémez,

Romero y Vasquez, et. al. pp. 154, 156).

En relacidn con el eje temético de la investigacion, se considera que el proceso de
induccion al personal es una etapa que se inicia con el contrato de un nuevo empleado en la
institucion, para adaptarse lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos
compafieros, a sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, y a evitar
comentarios poco veraces o fugaces, que podrian poner en peligro la credibilidad de la empresa
debido a la falta de informacién, fomentar el uso de elementos de proteccion personal, etc.

(Grados, et. al. p 325),

Segun (Muchinsky, et. al p. 172)., es importante mencionar que el proceso de induccién
hace parte de un proceso mayor en la organizacion entendida como formacién, y donde también
se sitGan la capacitacion, el entrenamiento y el adiestramiento, todos ellos orientados al
desarrollo del personal, y por ende al desarrollo organizacional. Empero, todas estas modalidades
de desarrollo tienen un factor comun, el aprendizaje. Este proceso de aprendizaje se puede

definir como la secuencia de codificacion, retencion y utilizacion de la informacion.
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En concepto de, Werther & Davis, (2008). el nuevo empleado no solo debe ser calificado
y brillante. Al empezarlo a integrar a la organizacion es necesario llevar a cabo un proceso
completo de orientacién sobre las normas, politicas y caracteristicas de la compafiia. Este
proceso es especialmente necesario si el empleado es de ingreso reciente a la organizacién. Por
tanto lo que acaban de ser contratados, como los empleados més antiguos que llegan a un nuevo
puesto mediante una promocion, requieren un proceso completo de orientacion sobre sus nuevas
responsabilidades. El proceso de ajuste a las necesidades organizativas recibe el nombre de

induccion.

La induccidn profesional hace hincapié en las politicas y procedimientos que se espera
que el empleado observe, en el conocimiento de las personas con quienes va a alternar y en
subrayar los objetivos y metas que se espera logre alcanzar. Al contrario de lo que ocurre en la
orientacion local, de muchos empleados de nivel bajo, que puede durar solo unas horas 0 pocos
dias, el proceso de una induccion profesional para un empleado a nivel internacional puede llevar
semanas e inclusive meses, Es comin dar al empleado varias semanas de plazo antes de que
asuma sus responsabilidades a cabalidad. Aungue la orientacion previa a la transferencia es muy
importante, la orientacion local posterior a la transferencia, es también de muy alto valor.

(Werther & Davis, et. al.).

El empleado recién llegado, debe ser consciente de que la condicion esencial para
integrarse a la compaiiia, es convertirse en una persona productiva que aporte elementos

tangibles a la corporacion. Los objetivos del proceso de induccidn pueden variar, porque las
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condiciones diversas entre las organizaciones varian mucho entre si, pero el objetivo central del
proceso de induccion, no solo es lograr la integraciéon de un individuo, sino fomentar
determinada cultura corporativa, que la direccién de la empresa considera la mas adecuada para

que la organizacion logre sus metas. (Werther & Davis. p. 226).

Es importante referir que la induccion debe ser impositiva o estratégica, o sea,
dependiendo del objetivo o perspectiva que tengan las empresas o instituciones, deberan
considerar si imparten o no induccién. Existen empresas donde visualizan el negocio a corto
plazo, que buscan ganancias en poco tiempo, su inversion en el factor humano es minimay
estratégicamente no les interesa invertir en estos aspectos ni buscan estabilidad. (Grados, et. al. p

326),

El momento de inicio de la induccidn, se puede establecer desde el momento en que la
persona o candidato llega por primera vez a la organizacion, este es propiamente el inicio de esta
etapa, y se hace mas evidente aun cuando la persona esta en proceso de seleccion, y durante las
esperas normales de este proceso, el aspirante se ubica en una sala o pasillo y puede encontrarse
con una ldmina alusiva a la mision de la empresa, o cuando observa fotografias de sus
fundadores, los productos que produce, etc. De tal manera, que cuando este candidato alcance el
proceso de induccion propiamente dicho, ya tendra un adelanto importante en la parte

cognoscitiva de los aspectos que debe conocer de la empresa. (Grados, et. al. p 327),
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En relacion con la induccion general o corporativa, existen algunos aspectos
complementarios, como la conferencia, curso o taller que consiste en dar informacién general
carca de la empresa, que incluye una breve resefia historica de la organizacion, filiales, productos
0 servicios que proporciona, nimero de personas que laboran, organigrama, etc. En general la
persona que dicta la conferencia es una persona de area de personal o de recursos humanos. El
manejo adecuado del factor de integracion va a depender en gran parte de la persona o personas
expositoras, como un buen lider o instructor del proceso, y que debe tener habilidad para
conducir grupos, facilidad de expresion oral y asertividad, capacidad de manejo de la
informacion, capacidad para mantener la atencion del grupo, experiencia en el manejo de apoyos
didacticos, como tablero, video beam, computador, etc., experiencia en el uso de técnicas de
manejo de grupos, como lluvia de ideas, socializacion, etc., y conocimiento de los temas que se

van a tratar. (Grados, et. al. pp. 328, 329),

La induccidn puede ser realizada presencialmente en un recinto apropiado, pero puede
hacer uso de la red de internet, on line, que pueden ser recursos practicos y enriquecedores como
espacios virtuales, con videos, sonidos, imagenes digitalizadas, etc., En esta fase del proceso, es
recomendable entregar al nuevo empleado un folleto ilustrativo de la empresa o un manual que
puede entregarse en formato de CD, que incluyan la bienvenida, historia de la empresa, mision,
vision, valores éticos y corporativos, distribucion geografica, instalaciones, descripcion de
productos y servicios, filosofia, organizacion de la estructura, reglamentos, aspectos de la salud y

la seguridad, beneficios, dias y medios de pago, horario de trabajo, localizacion de bafios y



DESARROLLO PROGRAMA PARA INTEGRAR TRABAJADORES EN MISION COLSANITAS S.A. 46

carteleras informativas, contrato, caja de compensacion, y actividades de bienestar entre otras.

(Grados, et. al. pp. 330, 331),

En relacién con la induccion especifica o al puesto de trabajo. La persona que ya surtio
los requisitos de la induccién general o corporativa, deberd presentarse en el area especifica de
trabajo, para iniciar su induccion al puesto. Este momento es de gran importancia ya que muchos
empresarios obtuvieron resultados inadecuados por la informacion deficiente. Para esto es
deseable elaborar una lista de chequeo con los puntos que se van a tratar para quién imparte y
facilitar su verificacion. En esta fase se hace indispensable la presentacion con el jefe inmediato,
los compafieros de area y el responsable de orientar esta induccién, ademas la organizacién del
area, el titulo del cargo que va a ocupar. En cuanto a la labor, es necesario que se le presenten los
objetivos del puesto, dando a conocer los aspectos méas especificos del puesto, la especificacion
de las funciones, para lo cual se recomienda que el nuevo trabajador tenga una copia de la
descripcion del cargo. También aclarar las operaciones que va a realizar de que debe hacer y
coémo debe hacerlo, y para ello es muy favorable la demostracién de la ejecucion, en ésta, se
explican de manera general las actividades a realizar, se debe hacer la actividad y repetirla, y la
persona que recibe practica la actividad, y a su vez la persona que imparte hace las correcciones

y retroalimenta sobre las acciones. (Grados, et. al. pp. 331, 333),

No obstante que la persona tenga experiencia en el puesto, se debe especificar el uso de

los equipos y el material de trabajo, la rutina diaria, distribucion, entradas y salidas, etc. También
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se debe hacer entender el factor de responsabilidad por personas, instalaciones, bienes
inmuebles, materiales y equipos. Igualmente se hace necesario que conozca sus alcances y
limitaciones, es decir, su campo de accion, el cual sera un pardmetro para su toma de decisiones
y manejo del personal, y también la jerarquia y contactos, los puestos afines y quienes los

desempefian. (Grados, et. al. pp. 333, 334),

Sobre la reinduccidn, se extrae que es un método que se utiliza para reforzar y dar a
conocer a los antiguos trabajadores, los cambios en la informacion basica de la organizacion y
del cargo a desempefiar. Se debe desarrollar la reinduccion del personal que se encuentra
vinculado a la empresa, a fin de garantizar un adecuado proceso de adaptacion al trabajo y
actualizacién de conocimientos para un mejor desempefio de las funciones asignadas. (Sena,

2012).

En un articulo de un analista “Anénimo” en Peru, (2006) refiere el caso de “un trabajador
que esta en proceso de seleccion para ingresar a una empresa. Durante las entrevistas se siente
estimulado y contento con la gente que lo ha entrevistado. El gerente general le hace una oferta
econOmica razonable y le habla maravillas sobre la empresa y su potencial. Un representante de
recursos humanos lo deja instalado en su oficina. Usted comienza a trabajar con entusiasmo y
altas expectativas. Pero usted no conoce las politicas de la empresa ni su estrategia corporativa,

su cultura o sus valores, ni a las personas que trabajan en ella; ni tiene una idea clara de cuales
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son sus metas o sus funciones en su departamento. Usted espera en vano que alguien se acerque a

orientarlo. Rapidamente se da cuenta de que se las tiene que arreglar solo”.

Segun refiere, son muchos los casos que al igual que éste ocurren frecuentemente en las
empresas. Se invierte muchos recursos buscando y seleccionando personal, pero se invierte muy
poco en inducciones o bienvenidas a la empresa. En muchos casos, el nuevo empleado siente que
existe indiferencia por parte de la empresa. Pero como dice el titulo de este articulo, evitar la
indiferencia hace la diferencia. Un estudio realizado en la empresa Corning Glass concluyo que
era 69% mas probable que los empleados se quedaran en la empresa después de tres afios si

habian completado el programa de induccion. (“Anénimo”. et. al.).

De acuerdo a sus aportes, se considera que para introducir al nuevo empleado en los
valores de la cultura empresarial. EI programa de induccion ademas de darle informacién al
empleado, debe hacerlo vivir los pilares culturales de la empresa. Para acelerar la curva de
aprendizaje. En todas las empresas hay formas de hacer las cosas, hay procedimientos y politicas
e informacioén que el nuevo empleado debe conocer para evitar errores y mejorar su
productividad. Para generar relaciones interpersonales que fomenten el trabajo en equipo. Para

reducir la sensacion de intranquilidad e incertidumbre que genera entrar a una nueva empresa.
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Refiere igualmente, que en el contexto organizacional, hay empresas que hacen una
induccion en dos horas, otras que se toman desde una semana hasta un mes e invierten muchos
recursos para lograr una experiencia inolvidable. El tiempo y los recursos invertidos dependen de
la importancia que la empresa le da al manejo de su cultura. Por otro lado, existen
organizaciones que, ademas de su programa de induccion regular, tienen uno adicional para jefes
y gerentes, con el objetivo de capacitarlos en destrezas gerenciales y los estilos de liderazgo que

la empresa necesita. (“Anénimo”. et. al.).

“Se puede pensar que una practica que pueda ser interesante en algunas organizaciones es
el programa que asigna al nuevo empleado un colega mentor. Esta persona puede ser de
cualquier departamento y debe ser un buen embajador de la cultura de la empresa. Su papel es
ayudar y orientar por un periodo determinado al nuevo empleado en temas relacionados con el
manejo rutinario del trabajo. Es alguien a quien se puede recurrir con cualquier pregunta y que

ayuda al empleado entrante a comprender como funcionan las cosas”. (“Anénimo”. et. al.).

En sintesis, un programa de induccién muestra con hechos que las personas si son
importantes. Invertir tiempo de trabajo para darle la bienvenida al nuevo empleado transmite un
mensaje implicito de que las personas son respetadas y valoradas. Las inducciones bien

estructuradas pueden generar mucha motivacion y retener a los empleados talentosos.
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En otra publicacion Carpio, (2011), refiere que en ocasiones, se puede observar que una
persona se incorpora a un puesto de trabajo, se le asignan ciertas funciones y se le brinda

induccion y capacitacion, pero estas se realizan incorrectamente.

En relacién con lo expuesto, parece lamentable de esta situacion es que el mismo
colaborador sabe que ese procedimiento presenta inconsistencias y no hace nada por modificarlo.
Es parte delas practicas indeseables de las empresas que inconscientemente capacitan a su nuevo

personal en procedimientos ineficientes, incorrectos y obsoletos. (Carpio, et. al.).

Sobre este punto se permite plantear lo fundamental que puede ser para las empresas
inculcar una cultura de simplificacion de procedimientos, una cultura de calidad, una cultura de
pensar, una cultura de compromiso y sobre todo una cultura de accién, de hacer con
conocimiento. En la actualidad, muchos gerentes no pueden andar revisando todo, eso le

corresponde al duefio del cargo y ese es el colaborador. (Carpio, et. al.).

A partir de esto, se formaran empresas inteligentes, cuando las personas empiecen a
actuar y definan estrategias de compromiso. Hoy en dia se ha entrado en un bache en el cual la
gente realmente no esta dispuesta a dar mas, a pesar de que muchos fingen lo contrario. Los
culpables de esto son los administradores y gerentes que en la mayoria de los casos no han

encontrado las férmulas para que sus colaboradores se sientan como un verdadero capital que
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produce y genera y que a la vez recibe. La filosofia debe ser lleguen a la accién a través de su

conocimiento. (Carpio, et. al.).

En un articulo, (Ulloa, 2007)., describe una investigacion realizada en organizaciones
mexicanas del sector publico en donde se realizan menores inversiones en tecnologia, pero tienen
tasa menores de rotacion, ya se preocupan mas en promover el desarrollo, tienen planes internos
de carrera y dan certificaciones. El articulo indica que las organizaciones privadas fomentan la
formacion, pero orientadas a puestos claves, orientadas al desarrollo de competencias
comerciales y liderazgo. Cabe anotar que estas plantillas son mas dindmicas o presentan
movilidad con tendencia al incremento. Segun el estudio, las empresas con mas de 60 afios,
invierten menos en la formacion, les resulta mas facil atraer nuevo personal, aunque tienen
programas de induccién y recurren constantemente a las firmas de consultoria. En cambio, las
empresas con menos de 10 afios de existencia, no hacen énfasis en la promocion interna, tienden
a subcontratar, pero son las que mas invierten presupuesto para la formacion de personal. Las
empresas mas reconocidas son en las que mas hay participacion en planes de formacién que

abraca un 85% de los empleados.

El estudio se realizo con encuestas a 100 empresas y 36 entrevistas de profundidad, que
suman casi 3 millones de empleados. Segun el presidente de la firma consultora Epise, Juan

Carlos Ventosa, a las empresas ain les falta medir el retorno de la inversion de la formacion, y
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aun falta incrementar los diagndsticos de necesidades. De igual manera, asegura que para los

préximos afios las empresas deben poner énfasis en el desarrollo y preparacion del personal.

4.2.Marco Conceptual

En esta fraccion del trabajo investigativo, se pretende esbozar los términos y conceptos
mas relevantes en el ambito de los procesos formativos en la organizacion, en especial sobre el
proceso de induccion de personal, de modo que constituya una guia rapida, pero focalizada en el

tema para el nuevo lector y los consultantes futuros.

Para iniciar, es indispensable definir el concepto de formacién, que hace referencia a la
adquisicion de habilidades, conocimientos, destrezas y competencias para proporcionar
elementos y herramientas que faculten al trabajador para desempefiar adecuadamente su puesto
de trabajo. El proceso de induccion al personal, puede definirse en las acciones mediante las
cudles se pproporciona a los nuevos empleados la informacidn basica sobre la empresa,
informacion que necesitan para desempefiar satisfactoriamente sus labores. La induccion en
realidad es un componente del proceso de socializacion que utiliza la empresa con sus nuevos
miembros, un proceso continuo que involucra el inculcar en todos los empleados las actitudes,
estandares, valores y patrones de conducta prevalecientes que espera la organizacion y sus

departamentos.
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Para ello, es preciso hacer un diagndstico de necesidades, es decir hacer una consulta a
empleados y sus respectivos jefes, sobre qué temas se debe centrar el proceso, tematicas que
deben estar orientadas al desarrollo humano, profesional y personal de los trabajadores y que por
ende armonicen con los objetivos empresariales, para que la organizacion vea relejado el retorno

de la inversion que hizo en un trabajador o en varios de ellos.

La induccién se descompone en varios elementos, que se aplican y varian de acuerdo al
momento en el que se sitda el nuevo empleado, y en algunos casos de los empleados antiguos.
De tal forma, la induccidn general o corporativa, esta conformada por un predmbulo conocido
como bienvenida, seguida de la presentacién de la organizacion, en elementos tales como su
resefia historica, su ubicacion geografica, sucursales, si las hay, areas, departamentos y lugares
de trabajo especializado. La organizacion misma define los contenidos y su respectivo orden de
presentacion, pero siempre debera incluir como primordiales aspectos la misién, la vision, la
filosofia empresarial, los valores corporativos y éticos, sus objetivos empresariales, sus politicas,

etc.

También hacen parte de este ciclo de la induccidn, los aspectos contractuales laborales,
dias de pago, horario de trabajo, dotacion, elementos de proteccion personal, agenda por

departamentos, servicios médicos, bonificaciones, plan de carrera, entre muchos otros.
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De otro lado, se encuentra la induccién especifica o al puesto de trabajo, que consiste en
la ubicacién espacio temporal de la persona en su sitio de trabajo, las personas que le
acomparfiaran como comparieros, subordinados o jefes. Se le deben dar indicaciones precisas
sobre las funciones del departamento o seccion a la que se ha unido, los procesos,
procedimientos, actividades y tareas. De manera semejante sus funciones, atribuciones y

responsabilidades, las personas que debe consultar las areas de acopio, etc.

Finalmente, desemboca el proceso de reinduccién, que basicamente esta orientado hacia
los trabajadores que tengan mas de un contrato laboral de un afio, y que tiene por finalidad
especifica la de brindar informacién acerca de nuevas politicas, procedimientos, cambios,
fusiones con otras empresas, adquisiciones, desarrollo de nuevos productos y servicios entre

otros.
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4.3.Marco Legal

A continuacién, se hace referencia a la norma legal de la que se hizo acopio para el
desarrollo de esta investigacion, conforme a lo expresado por las Entidad del Estado que figura

como autor corporativo:

Ministerio de la Proteccion social. (2008), Resolucion 2646. Por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, y para la determinacion del origen de las patologias causadas por estrés ocupacional.

Capitulo 2, Articulo 5, Articulo 6, Literal A.
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5. Metodologia

5.1.Tipo de estudio

Para efectos de claridad en el disefio metodoldgico, se hace necesario estructurar la
finalidad del estudio, dando fundamentos claros y precisos del foco de disefio elegido, que segun
por lo cual Malavé, (2002), p. 60, la investigacion es de tipo descriptivo, ya que los fenbmenos
se dan en la actualidad, y se obtiene la informacion para describir, analizar e interpretar datos, y
en la cual no se manipulan variables, su objetivo se centra en la medicion de éstas, de manera

precisa.

5.2.Disefio investigativo

La investigacion adopta un disefio no experimental transeccional, es mencionado como
seccional, citando a Sierra Bravo “Quedan limitados a una sola observacion de un solo grupo en

un solo momento del tiempo. (Malavé, et. al. 2002, p. 72).
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5.3. Poblacion y muestra

El conjunto de individuos que se desea estudiar y poseen una 0 mas caracteristicas en
comun representan una poblacion en estudio y hasta ésta se generalizan los resultados de la
investigacion. Cuando no hay posibilidades de medir a cada individuo de la poblacion se extrae
una muestra que es un subconjunto de ella elegida de acuerdo a ciertos criterios. Su
representatividad se evidencia al reflejar caracteristicas de la poblacion, lo que es importante
debido a que el valor de los resultados en gran medida depende de ella. (Malavé, et. al. 2002, pp.

72, 73).

La poblacion participante es de aproximadamente 180 personas representando las
diversas areas de la empresa donde se presenta el cambio y la disfuncionabilidad operativa. Se
aclara la aproximacién dada la alta tasa de rotacion, y que como consecuencia puede dejar
margenes vacios o puestos sin ocupante en un momento dado. La muestra seleccionada es no
probabilistica, ya que no todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser
seleccionados como integrantes de la muestra, sino que la seleccion depende de los
investigadores, lo que hace que la muestra presente sesgo. Esta muestra se tomara desde una
perspectiva casual, es decir, que la seleccion de la muestra se hace sin utilizar ningun criterio
previamente establecido, a excepcion del nimero de elementos que conforman la muestra. El
tamanfo de la muestra sera del 30% de la poblacién, conforme a opinién de autores que

consideran ese porcentaje como suficiente. (Malavé, et. al. 2002, pp. 76, 77).



DESARROLLO PROGRAMA PARA INTEGRAR TRABAJADORES EN MISION COLSANITAS S.A. 58

5.4. Instrumento

El instrumento utilizado para la investigacion es un cuestionario que contiene aquellos
aspectos del fendmeno a estudiar. El cuestionario estd compuesto por 15 preguntas relacionadas
con el proceso de induccidn con preguntas cerradas y tipo de respuesta Si — No, con

observaciones por cada uno de los items. (Malavé, et. al. 2002, p. 80).

5.5. Recoleccién de la informacioén

De acuerdo a lo expuesto en el aparte de instrumento, se utilizara un cuestionario con las
propiedades de referencia, y que se hara en fuente primaria con las respuestas de los
participantes. La informacion de tipo secundario se consulto en libros, articulos y bases de datos,

como Yya se habia anotado anteriormente.
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5.6. Andlisis y procesamiento de los datos

A partir de los hallazgos encontrados, se realizan graficas corroboradas por comentarios

de tipo cualitativo y cuantitativo:

Pregunta 1.

¢ Posterior al proceso de contratacion, fue invitado al proceso de induccion de la compaifiia,

le fue dada una bienvenida, y le dieron una resefia historica de la organizacion?

éPosterior al proceso de contratacion, fue invitado al proceso de
induccion de la compaiiia, le fue dada una bienvenida, y le dieron
una resefia historica de la organizacion?

WSl mNO

Comentarios a la gréfica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 1, la mayoria (31)
de los empleados (57%), consideran la opcidn no y varios (23), de los empleados (43%), optan

por la respuesta si.
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Pregunta 2.

¢Durante el proceso de induccion, le informaron sobre el direccionamiento estratégico de
la organizacion? (Mision, Vision, Filosofia, Valores Eticos y Corporativos, Objetivos

empresariales y Politicas?

¢Durante el proceso de induccion, le informaron sobre el
direccionamiento estratégico de la organizacién? (Mision, Vision,
Filosofia, Valores Eticos y Corporativos, Objetivos empresariales y
Politicas).

Sl

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 2, la mitad (27) de
los empleados (50%), consideran la opcion no y la otra mitad (27) de los empleados (50%),

optan por la respuesta si.
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Pregunta3.

¢En el desarrollo del proceso de induccion, aspectos contractuales laborales, como, la
hora de entrada y de salida, la hora de almuerzo, las obligaciones y prohibiciones, las

prestaciones sociales, y fecha de pagos incluyendo el medio por el cual lo realizan?

¢En el desarrollo del proceso de induccion, aspectos contractuales
laborales, como, la hora de entrada y de salida, la hora de almuerzo,
las obligaciones y prohibiciones. las prestaciones sociales, y fecha de
pagos incluyendo el medio por el cual lo real

Sl

= NO

Comentarios a la gréfica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 3, la mayoria (32)
de los empleados (59%), consideran la opcidn no y varios (22), de los empleados (41%), optan

por la respuesta si.
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Pregunta 4.

¢La induccion realizada incluyo aspectos como la ARL a la que esté afiliada y la Caja de

Compensacion a que tiene derecho?

¢Lainduccion realizada incluyo aspectos como la ARL a la que esta
afiliada y Ia Caja de Compensacion a que tiene derecho?

Sl

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 4, la mayoria (34)
de los empleados (63%), consideran la opcidn no y varios (20), de los empleados (41%), optan

por la respuesta si.
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Pregunta 5.

¢Dentro de las actividades de induccion, Usted fue acompariado a realizar una visita por

las diferentes areas y departamentos que componen la compafiia?

¢Dentro de las actividades de induccion, Usted fue acompafiado a
realizar una visita por las diferentes areas y departamentos que
componen la compafiia?

Sl

n NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 5, la mayoria (36)
de los empleados (67%), consideran la opcion no y varios (18), de los empleados (33%), optan

por la respuesta si.
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Pregunta 6.

¢La induccion hizo referencia al departamento de Gestion Humana, y le sefialaron los
beneficios y el programa de bienestar al personal, como el desarrollo, la formacion y los planes

de carrera para el personal?

éLainduccion hizo referencia al departamento de Gestion Humana, y
le sefialaron los beneficios y el programa de bienestar al personal,
como el desarrollo, la formacion y los planes de carrera para el
personal?

Sl

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 6, la mayoria (43)
de los empleados (80%), consideran la opcion no y varios (11), de los empleados (20%), optan

por la respuesta si.
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Pregunta 7.

¢La organizacion le facilito al final de la induccion corporativa un formato de evaluacion
de la misma, donde se incluian diversos items relacionados con su satisfaccion por la

informacion que recibi¢?

¢éLa organizacion le facilito al final de la induccion corporativa un
formato de evaluacion de la misma, donde se incluian diversos items
relacionados con su satisfaccion por la informacion que recibio?

Sl

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 7, la mayoria (49)
de los empleados (91%), consideran la opcion no y varios (5), de los empleados (9%), optan por

la respuesta si.
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Pregunta 8.

¢Cuando le indicaron el lugar de su puesto de trabajo, los implementos que normalmente
se utilizan para el desarrollo de tareas y actividades estaban en buen estado y eran suficientes?
¢Cuando le indicaron el lugar de su puesto de trabajo, los

implementos que normalmente se utilizan para el desarrollo de
tareas y actividades estaban en buen estado y eran suficientes?

= 5l
NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 8, la mayoria (43)
de los empleados (80%), consideran la opcion si y varios (11), de los empleados (20%), optan

por la respuesta no.
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Pregunta 9.

¢ Cuando recibio el puesto de trabajo, quién le dio la informacion sobre sobre sus
funciones, responsabilidades, atribuciones, etc., fue un compariero, la persona que dejaba el
cargo o el jefe mismo, o fueron varias personas que coincidian en la informacion suministrada?
¢Cuando recibio el puesto de trabajo, quién le dio la informacion
sobre sobre sus funciones, responsabilidades, atribuciones, etc., fue

un compafiero, la persona que dejaba el cargo o el jefe mismo, o
fueron varias personas que coincidian en la informacion

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 9, la mitad (27) de
los empleados (50%), consideran la opcion no y la otra mitad (27) de los empleados (50%),

optan por la respuesta si.
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Pregunta 10.

¢En el momento de recibir sus tareas, se le documento pormenorizadamente sobre cada
uno de los formatos que se utilizan, como se deben diligenciar, y a qué persona o personas se le

deben entregar?

¢En el momento de recibir sus tareas, se le documento
pormenorizadamente sobre cada uno de los formatos que se utilizan,
como se deben diligenciar, y a qué persona o personas se le deben
entregar?

Sl

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 10, la mayoria (35)
de los empleados (65%), consideran la opcidn no y varios (19), de los empleados (35%), optan

por la respuesta si.
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Pregunta 11.

¢En lo relacionado con el manejo de equipos, programas y aplicaciones necesarias para su
contribucion desde el cargo, recibi6 una instruccion detallada sobre esos elementos?
¢En lo relacionado con el manejo de equipos, programas y

aplicaciones necesarias para su confribucion desde el cargo, recibio
una instruccion detallada sobre esos elementos?

= 5l

NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 11, la mayoria (38)
de los empleados (70%), consideran la opcidn si y varios (16), de los empleados (30%), optan

por la respuesta no.
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Pregunta 12.

¢Cuando le entregaron el cargo, se realiz6 un acta donde describia en forma detallada el
numero de procesos Yy actividades en gestion, asi como su estado y requerimientos a realizar?
¢Cuando le entregaron el cargo, se realizo un acta donde describia

en forma detallada el numero de procesos y actividades en gestion,
asi como su estado y requerimientos a realizar?

Sl

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 12, la mayoria (47)
de los empleados (87%), consideran la opcion no y varios (7), de los empleados (13%), optan por

la respuesta si.
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Pregunta 13.

¢Al final de la induccidn al puesto de trabajo, le entregaron un formato de evaluacion
donde aparecian una serie de items que pretendian conocer su apreciacion sobre la informacion

recibida?

¢Alfinal de la induccion al puesto de trabajo, le entregaron un
formato de evaluacion donde aparecian una serie de items que
pretendian conocer su apreciacion sobre la informacion recibida?

Sl

u NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 13, la mayoria (50)
de los empleados (93%), consideran la opcion no y varios (4), de los empleados (7%), optan por

la respuesta si.
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Pregunta 14.

¢Durante su permanencia en la organizacion, y si ha tenido mas de un contrato laboral,
Usted ha recibido actualizaciones constantes sobre politicas, objetivos o cualquier cambio en del

funcionamiento anterior?

¢ Durante su permanencia en |la organizacion, y si ha tenido mas de
un contrato laboral, Usted ha recibido actualizaciones constantes
sobre politicas, objetivos o cualquier cambio en del funcionamiento
anterior?

Sl

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 14, la mayoria (48)
de los empleados (89%), consideran la opcidn no y varios (6), de los empleados (11%), optan por

la respuesta si.
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Pregunta 15.

¢La organizacion le facilito al final de la induccion corporativa un formato de evaluacion
de la misma, donde se incluian diversos items relacionados con su satisfaccion por la
informacion que recibi¢?
¢éLa organizacion le facilito al final de la induccion corporativa un

formato de evaluacion de la misma, donde se incluian diversos items
relacionados con su satisfaccion por la informacion que recibio?

= 5l

= NO

Comentarios a la grafica: De acuerdo a los datos recolectados, en la pregunta 15, todos (54) de

los empleados (100%), consideran la opcion no.
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6. Conclusiones y Recomendaciones

En primer lugar, se hace evidente que el programa de formacién y especificamente desde
la induccion corporativa o general, la induccidn especifica o al puesto de trabajo, y la
reinduccion, ha sido puesta en marcha por los intermediadores laborales como lo son Brinks,
Prosegur y Servientrega, sin tener en cuenta los requisitos y necesidades de la organizacién
Colsanitas Compafiia de Medicina Prepagada S.A., y por lo tanto, si bien se realiza la gestién de
acuerdo a la contratacion de estos servicios, los resultados reflejan claramente que su disefio y
ejecucidn observan vacios de gran magnitud, que propician un efecto muy negativo en quienes

son sus beneficiarios, los empleados.

De acuerdo al aspecto bienvenida y resefia historica mision, visién, politicas en la
induccidn corporativa, la mitad de los de los encuestados responde que no le dieron estos
elementos, lo cual abre desde ese momento la posibilidad de la desinformacién, y baja

motivacion de los empleados frente al proceso, la organizacién y su futuro desempefio.

Todo lo relacionado con los aspectos contractuales laborales, como, la hora de entrada y
de salida, la hora de almuerzo, las obligaciones y prohibiciones, las prestaciones sociales, y
fecha de pagos incluyendo el medio por el cual lo realizan, ARL, caja de Compensacion, opinan

maés de la mitad de los encuestados responde no, esto genera de hecho mucha inseguridad para
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los trabajadores, no hay reglas claras para moverse dentro de la organizacién, ni un canal por el

cual se expliquen las compensaciones derivadas por realizar el trabajo.

En las tematicas del programa de bienestar, y la visita por las instalaciones, méas del 50%
de los encuestados responden no, esto ya los descontextualiza sobre el lugar de trabajo, y los
exime de las actividades de bienestar, a lo cual tienen derecho los trabajadores en mision.
Tampoco se les facilita un formato para que califiquen a los proveedores lo cual descarta

cualquier posibilidad de mejora.

En cuanto a la explicitacion de, lugar de trabajo, varios empleados responden si, y otros
no. Sobre manejo documental, equipos, estado de procesos funciones, responsabilidades etc.,
como temas centrales, responden tendiendo marcadamente al no, luego la informacion impartida
puede tener vacios que hacen que las personas sientan dudas, en este punto de la induccion puede
estar generandose el problema central de un rendimiento bajo, los trabajadores en gran medida
desconocen aspectos de su puesto de trabajo. En la induccidn al cargo, tampoco hay un acta de
entrega y recibo del cargo, y si la hubo los encuestados califican muy bajo este item, como el de

que no se evalla el proceso realizado.
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En cuanto a la reinduccion los empleados que han vuelto a contratar con los
intermediadores en su gran mayoria responden que no recibe actualizaciones y la totalidad

expresa que no se evalua el proceso.

Los programas de induccion y reinduccion son ventajosos para la organizacion y
disminuyen de manera muy importante los indices de rotacion, por lo tanto habra menos
procesos continuos de reclutamiento y seleccion de personal, que afectan directamente los costos
de cada programa, se deberia pensar en hacer mas inversion en la inducciéon de modo que los
procesos se realicen arménicamente, y los resultados negativos de una induccion mal orientada

no impacten negativamente en los otros procesos.

Es importante revisar el porqué de las fluctuaciones en las respuestas de los empleados,
En primer lugar, si hay una o mas personas que dictan el curso, y las diferencias podrian estar
sefialando algunas necesidades de capacitacidn sobre las personas que son responsables de dictar

los cursos.

Se puede considerar que el desarrollo completo de la induccion podria tomarse como una
evaluacion previa del contratado, ya que en ella se veran aspectos de identificacion con la

empresa, si tiene una actitud favorable, si es gregaria y puede trabajar en equipo, y si se puede
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integrar a los grupos y al ambiente laboral. También si valora su puesto, si sigue el conducto

regular y si acepta facilmente a la autoridad, y los correctivos.

De igual forma, permite saber si las personas se adecuan a las reglas, si hay compromiso,
colaboracion y cooperacidn, y todos estos puntos haran viable que se puedan replantear los
perfiles con que se esta trabajando, y ajustarlos a las necesidades reales y dar la posibilidad de

cerrar procesos.

También es relevante considerar que para el empleado la induccién facilita su integracién
al puesto de trabajo, tiende a mejorar su desempefio global, evita varianza entre niveles de

rendimiento y niveles esperados. También favorece el entorno de trabajo.

Es aconsejable tener en cuenta que el proceso de induccion previene los cuestionamientos
interminables sobre tareas que ya se deben hacerse con facilidad, la persona aprendio los
procedimientos, los alimentd con experiencias en la marcha y se siente segura de sus labores,

ademas de mejorar los estandares de rendimiento y productividad.

Si bien los estilos de aprendizaje son muy diferentes, y a los intermediadores les va a

quedar muy dificil canalizarlos todos, es muy relevante que el material de apoyo pueda aunar
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menos diferencias y propiciar el correcto uso de los recursos tecnoldgicos que apoyen el

aprendizaje.

78
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Tabla No. 1. Datos demograficos de la poblacion estudiada.

wn
% E % Antigliedad Escolaridad Estado Civil
> L n
(9p]
1 35 F
1 afios, 3 meses Técnico Casada
2 23 F
1 afio, 7 meses Bachiller Soltera
3 20 M
6 meses Bachiller Casado
4 32 F
5 meses Bachiller Soltera
5 22 F
1 afios, 5 meses Bachiller Casada
6 34 M
8 meses Técnico Soltero
7 25 F
9 meses Bachiller Soltera
8 36 M
5 meses Bachiller Casado
9 28 M
1 afios, 4 meses Bachiller Casado
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10 30
9 meses Bachiller Soltera

11 21
4 meses Bachiller Casada

12 33
1 afios, 2 meses Bachiller Soltera

13 34
3 meses Técnico Casado

14 36
1 afios, 1 meses Bachiller Soltera

15 24
1 afo Bachiller Casada

16 21
2 meses Técnico Casado

17 20
10 meses Bachiller Soltera

18 38
8 meses Bachiller Casada

19 39
1 afos, 3 meses Bachiller Casado

20 31
9 meses Bachiller Soltera
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21 27 M
7 meses Bachiller Casado

22 29 M
6 meses Bachiller Casado

23 31 F
1 afios, 8 meses Bachiller Casada

24 32 F
1 afio Técnico Casada

25 28 M
1 afios, 1 meses Bachiller Casado

26 33 F
5 meses Bachiller Soltera

27 34 M
1 afios, 6 meses Bachiller Soltero

28 24 F
4 meses Bachiller Casada

29 35 M
1 afos, 11 meses Bachiller Casado

30 31 F
3 meses Técnico Soltera

31 22 F
11 meses Bachiller Casada
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32 32 M
1 afios, 8 meses Bachiller Casado

33 20 F
10 meses Bachiller Soltera

34 33 F
1 afios, 3 meses Bachiller Casada

35 26 M
1 afios, 4 meses Bachiller Casado

36 34 F
9 meses Técnico Soltera

37 25 M
1 afios, 3 meses Bachiller Casado

38 35 F
8 meses Bachiller Casada

39 36 M
1 afios, 2 meses Bachiller Casado

40 31 F
1 afios, 3 meses Bachiller Soltera

41 31 F
7 meses Técnico Casada

42 32 F
1 aflos, 10 meses Bachiller Casada
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43 33 M
6 meses Bachiller Casado

44 35 M
1 afios, 9 meses Bachiller Soltero

45 34 F
1 afios, 11 meses Bachiller Casada

46 33 M
5 meses Bachiller Casado

47 34 F
1 afios, 7 meses Bachiller Soltera

48 31 M
4 meses Bachiller Casado

49 32 F
1 afios, 5 meses Técnico Casada

50 31 M
3 meses Bachiller Soltero

51 33 F
1 afios, 2 meses Bachiller Casada

52 35 M
2 meses Bachiller Soltero

53 34 F
1 afios, 1 mes Bachiller Casada
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54

37

M

1 afios, 2 meses

Técnico

Soltero
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Tabla No. 1. Respuestas y frecuencias arrojadas por el instrumento.

Sl NO TOTAL
ITEM

PREGUNTAS REFERIDAS AL PROCESO DE INDUCCION CORPORATIVA

1. ¢Posterior al proceso de 23 31 54
contratacion, fue invitado al proceso
de induccion de la compafiia, le fue
dada una bienvenida, y le dieron
una resefia historica de la
organizacion?

2. ¢Durante el proceso de 27 27 54
induccion, le informaron sobre el
direccionamiento estratégico de la
organizacion? (Misién, Vision,
Filosofia, Valores Eticos y
Corporativos, Objetivos
empresariales y Politicas).

3. ¢En el desarrollo del proceso de | 22 32 54
induccion, aspectos contractuales
laborales, como, la hora de entrada
y de salida, la hora de almuerzo, las
obligaciones y prohibiciones, las
prestaciones sociales, y fecha de
pagos incluyendo el medio por el
cual lo realizan?

4. ;Lainduccion realizada incluyo | 20 34 54
aspectos como la ARL a la que esta
afiliada y la Caja de Compensacién
a que tiene derecho?

5. ¢Dentro de las actividades de 18 36 54
induccion, Usted fue acompafiado a
realizar una visita por las diferentes
areas y departamentos que
componen la compafiia?

6. ¢La induccion hizo referenciaal | 11 43 54
departamento de Gestion Humana,
y le sefialaron los beneficios y el

programa de bienestar al personal,
como el desarrollo, la formacion y
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los planes de carrera para el
personal?

7. ¢La organizacion le facilito al
final de la induccidn corporativa un
formato de evaluacion de la misma,
donde se incluian diversos items
relacionados con su satisfaccion por
la informacion que recibio?

49

54

8. ¢Cuéndo le indicaron el lugar de
su puesto de trabajo, los
implementos que normalmente se
utilizan para el desarrollo de tareas
y actividades estaban en buen
estado y eran suficientes?

43

11

54

9. ¢Cuéndo recibid el puesto de
trabajo, quién le dio la informacion
sobre sobre sus funciones,
responsabilidades, atribuciones,
etc., fue un compafiero, la persona
que dejaba el cargo o el jefe mismo,
o fueron varias personas que
coincidian en la informacion
suministrada?

27

27

54

10. ¢En el momento de recibir sus
tareas, se le documento
pormenorizadamente sobre cada
uno de los formatos que se utilizan,
como se deben diligenciar, y a qué
persona o personas se le deben
entregar?

19

35

54

11. ¢En lo relacionado con el
manejo de equipos, programas y
aplicaciones necesarias para su
contribucion desde el cargo, recibio
una instruccion detallada sobre esos
elementos?

38

16

54

12. ¢ Cuando le entregaron el cargo,
se realiz6 un acta donde describia
en forma detallada el nimero de
procesos Yy actividades en gestion,
asi como su estado y requerimientos
a realizar?

47

54

13- Al final de la induccion al
puesto de trabajo, le entregaron un
formato de evaluacién donde
aparecian una serie de items que

50

54
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pretendian conocer su apreciacion
sobre la informacion recibida?

14. ;Durante su permanencia en la
organizacion, y si ha tenido mas de
un contrato laboral, Usted ha
recibido actualizaciones constantes
sobre politicas, objetivos o
cualquier cambio en del
funcionamiento anterior?

48

54

15. ¢ La organizacion le facilito al
final de la induccion corporativa un
formato de evaluacion de la misma,
donde se incluian diversos items
relacionados con su satisfaccion por
la informacion que recibi6?

54

54
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Anexo 1. Encuesta del proceso para integrar personal

INTRODUCCION

El cuestionario es una herramienta de diagndstico, referente al proceso de induccién, y
reinduccion de personal, a fin de determinar y reconocer las caracteristicas de esos programas
que recibio al ingreso o durante su permanencia en la organizacion.

OBJETIVOS

Determinar las necesidades de integracion de personal que tiene la organizacion.
Plantear un programa de integracion de personal, conforme a los requerimientos y
politicas de la organizacion.

v" Postular un modelo para desarrollar el proceso integracién de personal en la
organizacion.

v
v

INSTRUCTIVO

Dentro de los contenidos de este elemento diagnostico, Usted hallard una sucesion de
interrogantes que debera contestar marcando con una X en la casilla del caso: Marque Sl cuando
la respuesta sea afirmativa y NO cuando la pregunta sea negativa, o simplemente no se esté
dando en este momento. En las OBSERVACIONES puede ampliar su percepcion y colocar el
tiempo aproximado de duracién de ese segmento. .

Los reactivos del 1 al 7 se relacionan con la induccién corporativa, los reactivos del 8 al 13
hacen referencia a la induccion especifica o al puesto de trabajo, y los reactivos 14 y 15 se
asocian con la reinduccién, que son pertinentes inicamente para el personal que ha tenido méas
de un contrato laboral.

DATOS GENERALES

Fecha:

Cargo que ocupa:

Antigledad:

Area:

Estado civil:

Edad:
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PREGUNTAS REFERIDAS AL PROCESO DE INDUCCION CORPORATIVA

ITEMS

Sl

NO

OBSERVACIONES

¢Posterior al proceso de contratacion, fue
invitado al proceso de induccion de la
compafiia, le fue dada una bienvenida, y
le dieron una resefia historica de la
organizacion?

¢Durante el proceso de induccion, le
informaron sobre el direccionamiento
estratégico de la organizacion? (Misién,
Vision, Filosofia, Valores Eticos vy
Corporativos, Objetivos empresariales y
Politicas).

¢En el desarrollo del proceso de
induccién, aspectos contractuales
laborales, como, la hora de entrada y de
salida, la hora de almuerzo, las
obligaciones 'y  prohibiciones. las
prestaciones sociales, y fecha de pagos
incluyendo el medio por el cual lo
realizan?

¢Lainduccion realizada incluyo aspectos
como la ARL a la que esta afiliada y la
Caja de Compensacion a que tiene
derecho?

¢Dentro de las actividades de induccién,
Usted fue acompafiado a realizar una
visita por las diferentes areas vy
departamentos que componen la
compafiia?

¢La induccion hizo referencia al
departamento de Gestion Humana, y le
sefialaron los beneficios y el programa de
bienestar al personal, como el desarrollo,
la formacion y los planes de carrera para
el personal?

¢La organizacion le facilito al final de la
induccion corporativa un formato de
evaluacion de la misma, donde se
incluian diversos items relacionados con
su satisfaccion por la informacion que
recibi6?
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PREGUNTAS REFERIDAS AL PROCESO DE INDUCCION ESPECIFICA

ITEMS

Si

NO

OBSERVACIONES

¢Cuando le indicaron el lugar de su
puesto de trabajo, los implementos que
normalmente se utilizan para el desarrollo
de tareas y actividades estaban en buen
estado y eran suficientes?

¢Cuéndo recibié el puesto de trabajo,
quién le dio la informacién sobre sobre
sus funciones, responsabilidades,
atribuciones, etc., fue un compariero, la
persona que dejaba el cargo o el jefe
mismo, o fueron varias personas que
coincidian en la informacion
suministrada?

10.

¢En el momento de recibir sus tareas, se
le documento pormenorizadamente
sobre cada uno de los formatos que se
utilizan, como se deben diligenciar, y a
qué persona 0 personas se le deben
entregar?

11.

¢En lo relacionado con el manejo de
equipos, programas Yy aplicaciones
necesarias para su contribucion desde el
cargo, recibié una instruccién detallada
sobre esos elementos?

12.

¢Cuando le entregaron el cargo, se
realizé un acta donde describia en forma
detallada el ndmero de procesos y
actividades en gestion, asi como su
estado y requerimientos a realizar?

13.

¢Al final de la induccion al puesto de
trabajo, le entregaron un formato de
evaluacion donde aparecian una serie de
items que pretendian conocer su
apreciacion sobre la informacion
recibida?

PREGUNTAS REFERIDAS AL PROCESO DE REINDUCCION
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ITEMS

Si

NO

OBSERVACIONES

14. ;Durante su permanencia en la
organizacion, y si ha tenido mas de un
contrato laboral, Usted ha recibido
actualizaciones constantes sobre
politicas, objetivos o cualquier cambio
en del funcionamiento anterior?

15. ¢ La organizacion le facilit6 al final de la
induccion corporativa un formato de
evaluacion de la misma, donde se
incluian diversos items relacionados con
su satisfaccion por la informacién que
recibi¢?

OBSERVACIONES ADICIONALES:
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Anexo 2. Encuesta de satisfaccion

FORMATO DE REACCION AL EVENTO

Nombre del participante Fecha

Nombre del Instructor

Instrucciones: La siguiente evaluacion tiene como objetivo conocer las impresiones sobre el curso,
ya que son valiosas para el mejoramiento de nuestros futuros programas de induccidn.

1) Las condiciones del lugar
Excelente ( ) Bueno ( ) Regular( ) Malo ( )

éPor qué?

2) Laduracion del curso
Excelente ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Malo ( )

éPor qué?

3) Eltiempo de los recesos
Excelente ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Malo ( )

éPor qué?

4) El contenido del evento lo encontraba:
Excelente ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Malo ( )

éPor qué?

5) El material:
Muy adecuado ( ) Adecuado ( ) Poco adecuado ( ) Totalmente inadecuado ( )

éPor qué?

6) El manejo de expositor sobre el tema
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éPor qué?

Excelente ( ) Bueno ( ) Regular ( ) Malo ( )

Comentarios
adicionales

Fuente: Grados (2003)

Anexo 3. Manual de induccién y Reinduccién




