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Resumen
La gestion del talento humano se ha convertido en una de funciones mas importantes dentro de
las organizaciones en la actualidad. Con el fin de alcanzar la maxima eficiencia de las personas
en el desempefio de sus funciones y poder garantizar una correcta adaptacion del personal que
Ilega a formar parte de los equipos de trabajo, se hace necesario que dicho personal antes de
proceder a desempefiarse en propiedad en la ejecucién de dichas actividades, se le realice o
desarrolle un proceso que le permita la familiarizacion y asimilacion del funcionamiento de su

equipo y las funciones que desempefiara.

Este proceso de familiarizacion y adaptacion hace referencia a la induccion para quienes van
asumir nuevos roles, ademas de instruccion cuando por razon de cambio en alguna de las
circunstancias propias del entorno de la compafiia se hace necesario una actualizacion de los

conocimientos que permitan optimizar los recursos con que cuenta la organizacion.

Palabras claves: Induccion, funciones, desempefio, adaptacion, eficiencia



Abstract
The management of human talent has become one of the most important functions within
organizations today. In order to achieve the maximum efficiency of the people in the performance
of their functions and to be able to guarantee a correct adaptation of the personnel that becomes
part of the work teams, it is necessary that said personnel, before proceeding to perform in
property in the execution of said activities, a process is carried out or developed that allows the
familiarization and assimilation of the operation of his team and the functions that he will
perform.
This process of familiarization and adaptation refers to induction for those who are going to
assume new roles, as well as instruction when, due to changes in any of the circumstances of the
company's environment, it is necessary to update knowledge that allows optimizing resources.
what the organization has.

Keywords: Induction, functions, performance, adaptation, efficiency
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Introduccion
Actualmente todas las organizaciones tienen la oportunidad de encontrar su ventaja competitiva
en su Talento humano, por lo que con el transcurso de los afios ha tomado fuerza los planes de
induccidn, capacitacion y entrenamiento con el fin de aprovechar el potencial de sus trabajadores,
perfeccionando fortalezas y mejorando debilidades; todo esto con el gran objetivo de alcanzar las
metas propuestas por la organizacion de manera mas rapida, eficiente, con menos riesgos y

Menos recursos.

Asi, en el presente trabajo se estudia la actual gestion de la Jefatura de Desarrollo
Humano y la Direccion de Gestion del Talento Humano de la Armada de Colombia; teniendo en
cuenta el gran impacto que tiene esta organizacion en el desarrollo y crecimiento de nuestro pais,
evidenciando falencias que se deben mejorar para que los trabajadores logren realizar sus tareas
de manera Optima y llegar hacer mas competitivos de manera general. Cabe destacar, que la
Jefatura de Desarrollo Humano y la Direccion de Gestion del Talento Humano de la Armada de
Colombia tiene la responsabilidad de garantizar la rotacion del personal y que las dependencias
cuenten con la cantidad de personal necesaria para el normal desarrollo de sus funciones

mediante la planeacion, proyeccion y ejecucion de los planes de traslados.
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Problema

Actualmente dentro de la Jefatura de Desarrollo Humano y la Direccién de Gestion del Talento
Humano de la Armada de Colombia no se cuenta con un plan determinado y adecuado de
induccidn y entrenamiento para el personal que cumplird traslado dentro de la Armada de
Colombia.
Descripcion del Problema

La Armada Nacional tiene como funcién constitucional contribuir a la defensa de la
Nacion mediante la aplicacion del Poder Naval; ademas de las funciones de Seguridad y Defensa,
la Armada Nacional esté llamada a participar en misiones orientadas a garantizar el empleo

integral del mar por parte de la Nacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, esta organizacion cumple un papel fundamental en la
contribucion al desarrollo sostenible del Estado; por lo que su gestion debe ser impecable y
eficiente por parte de todo el personal que labora para esta; y precisamente, es esta la razén por la
cual en nuestro grupo escogemos el presente tema para el desarrollo de nuestro proyecto de
grado; ya que se ha evidenciado constantemente problemas internos derivados de los traslados y
la preparacion del personal para afrontar cargos que son importantes, puesto que proyectan la

imagen de la Armada Nacional a la comunidad en general.
En referencia a este tema otros autores han afirmado lo siguiente:

En este sentido, el proceso de induccion de personal aplicado a los miembros de
nuevo ingreso, se debe ofrecer como una alternativa de facil acceso y como significativa
oportunidad para agilizar la integracion del personal con altas posibilidades de alcanzar

los niveles de productividad académica y de investigacion deseados. (Colmenarez, 2008,

p.7)
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Por otra parte, en buscando definir cual es el objetivo de la realizacion del proceso de
entrenamiento para el personal que se incorpora a una empresa, es necesario establecer cuales son

temas y habilidades que son necesarias para desempefiar un cargo o puesto.

El trabajo que se presenta, constituye un intento por definir un modelo de
planeacion para el entrenamiento del personal operativo de la planta, partiendo de la
definicidn clara y concreta de las funciones, las habilidades y competencias que debe
desarrollar el operario para realizar eficazmente las actividades laborales, sefialando un
derrotero de entrenamiento por cargo en el cual se enuncia con precision los
conocimientos tedrico-précticos que deben ser transferidos a los operarios en etapa de

entrenamiento. (Marin del rio et al, 2008, p.303)

Aungue muchos de los planes de entrenamiento disefiados para cada cargo,
coinciden en sus contenidos tematicos, difieren en el grado de profundizacién de cada uno
de los modulos y esta determinado por el tiempo que se destina para impartirlo y los

recursos asignados para tal fin. (Marin del rio et al, 2008, p.306)

Algunos autores afirman que uno de los aspectos fundamentales dentro de toda
organizacion se encuentra el clima organizacional, ademas relacionan como el comportamiento
de los integrantes de un equipo de trabajo pueden afectar el clima organizacional debido al mal
desarrollo de funciones, falta de comprension de las funciones o desconocimiento de los mismos,
causando el deterioro de las relaciones interpersonal dentro del equipo de trabajo.

Los factores determinantes del clima organizacional planteados por Alvarez son
los siguientes: Claridad Organizacional, Estructura Organizacional, Participacion,

Instalaciones, Comportamiento Sistémico, Relacién Simbidtica, Liderazgo, Consenso,

Trabajo Gratificante, Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo, Relaciones
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Interpersonales, Buen Servicio, Solucion de Conflictos, Expresion Informal Positiva,
Estabilidad Laboral, Valoracién, Salario, Agilidad, Evaluacion del Desempefio,
Retroalimentacion, Seleccion de Personal, Induccion e Imagen de la

Organizacioén.(Garcia, 2009, p. 53)

Es asi que considerando a cada integrante de un equipo de trabajo principalmente como
un ser humano, este puede verse afectado por las emociones, las cuales pueden jugarle a favor o
en contra de acuerdo a su fuerza mental y caracter.
En lo relacionado al tema de las emociones en las relaciones interpersonales, Beltran et al. (2006)

afirmo lo siguiente:

Hasta donde conocemos, no se ha investigado directamente si la induccion de
emociones afecta a la deteccion de relaciones causales per se, aunque la creencia popular
mantiene que las emociones afectan a la mayoria de las situaciones donde es necesario
aprender una relacion causal cuando causa y efecto no son sucesos de caracter emocional.

(P.244)

Asi mismo, la finalidad es conocer la situacion actual, identificando puntos claves que
permitan dar solucion a la problematica planteada, con el fin de proponer la mejor y adecuada
estrategia que le permita a la entidad ser mucho maés eficiente y competitiva en todas sus

funciones.
En referencia a este tema otros autores han afirmado lo siguiente:

Los contenidos de entrenamiento para cada cargo deben ser verificados y aprobados por

un equipo interdisciplinario de expertos en el area de produccion, Aseguramiento de la calidad y
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seguridad industrial de gran trayectoria en la organizacion, para garantizar la fidelidad, integridad

de los mismos. (Marin del rio et al, 2008, p.308)

Planteamiento del Problema

Es de resaltar que debido a las multiples funciones que desarrolla la institucion para
garantizar su funcionamiento y teniendo en cuenta la experiencia, capacitacion, las competencias
y los sucesos desafortunados que afectan la integridad de sus integrantes durante el transcurrir del
tiempo, lleva a que personal que se desempefiaba en funciones operativas sea trasladado a
cumplir funciones administrativas, de planeacion o de capacitacion, razén por la cual es de vital
importancia que este personal sea objeto de un proceso de induccion, adaptaciéon y
compenetracion en estas nuevas actividades que deberan desarrollar, con el fin de no afectar la
eficiencia y la normal ejecucion de los procesos.

Teniendo en cuenta todas las consideraciones anteriormente planteadas, se hace necesario
plantearse la siguiente pregunta:

¢ Es necesario la elaboracion de un manual de induccion y entrenamiento para el personal

que cumpliré traslado dentro de la Armada de Colombia?

Sistematizacion del Problema

Teniendo en cuenta el tamafio de la institucion y la cantidad de personal que la conforma,
para el desarrollo del presente estudio se tomara una muestra representativa, la cual estara
conformada por personal organico de la Fuerza Naval del Caribe, con el fin de recopilar
informacién del personal directamente involucrado en los procesos y poder determinar la

necesidad de la realizacion el proceso en la institucion.
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Como insumos para el desarrollo del presente estudio, utilizaremos tomaremos los
requisitos y perfil ocupacionales para cada cargo, teniendo en cuenta la ubicacion geogréfica y
tamario de la unidad.

Actual estrategia y hoja de ruta a seguir para el desarrollo del plan de instruccion,

entrenamiento y capacitacion.

Asi mismo realizaremos recoleccién de informacién mediante la aplicacion de
cuestionarios que nos permitan captar de primera fuente las experiencias y conceptos de quienes

han sido participes de los procesos de adaptacion en los diferentes puestos de trabajo.

Buscando dar solucion a la pregunta planteada y determinar la necesidad de la elaboracion
de un manual de induccién y entrenamiento para el personal que cumplira traslado dentro de la
Armada de Colombia, abarcaremos el problema de investigacion descomponiendo o
desagregando la formulacién del problema, en pequefias més especificas,

subpreguntas o subproblemas.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expresado, nacen las siguientes preguntas con el fin
ultimo de contribuir a dar respuesta al problema planteado:

¢Cual es la frecuencia de rotacion de personal en las dependencias?
¢ Existe una guia para la realizacion del proceso de induccion y entrenamiento?
¢Si existe se ha realizado la actualizacion a esta guia?

¢Cual es la mejor herramienta para recoleccion de la informacion en las diferentes

dependencias?

¢Cual es el impacto o que efectos ha tenido en la institucion la rotacion del personal?



¢Qué tan favorables o desfavorables han sido los resultados del proceso de adaptacion

realizado hasta el momento?

17
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Justificacion
Dentro de la Armada Nacional de Colombia existen mas de 35.000 representantes conformados
por oficiales, suboficiales, infantes de marina y civiles con un sin nimero de especialidades y
profesiones que se encuentra alrededor del pais aplicando sus conocimientos en cada una de las
bases navales; la direccion administrativa de esta cantidad de personas en cuanto a traslados
(proceso interno que se realiza cada afo, acuerdo a peticiones del personal o permanencia en la
unidad) representa nuevamente el desarrollo de instruccion y entrenamiento, ya que cada base

naval maneja sus propias politicas acuerdo a la ubicacion geogréfica y tamafio de la unidad.

Debido a esto la Jefatura del Departamento se ha quedado corta, ya que los planes de
formacion no han sido suficientes, teniendo que cada unidad tiene sus propios requerimientos;
por lo que se evidencia necesidad de la elaboracion de un manual de induccion y entrenamiento
para que el personal que cumplira traslado dentro de la Armada dentro del territorio nacional sea
apto para llevar a cabo las tareas asignadas de la mejor manera posible; en consecuencia, con la
presente investigacion se desea plantear un plan estructura de Induccion y entrenamiento que le

permita a las directivas guiar sus estrategias y mejorar aspectos negativos.

Para toda empresa o entidad es necesario manejar constantemente sus procesos de talento
humano lo que mejora el manejo de personal, sacando provecho total del perfil profesional del
trabajador, La Armada Nacional de Colombia es uno de las empresas mas grandes del pais
gubernamentalmente, cuenta con gran nimero de personal alrededor de todo el territorio
colombiano.

La Armada Nacional de Colombia tiene bases militares de alto riesgo, donde cualquier

error podria costar la vida de uno de sus tripulantes, teniendo esto en cuenta, se hace mucho mas
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importante el excelente manejo de personal teniendo en cuenta la experiencia y su desempefio
operativo o en dado caso administrativo.

Actualmente existen manuales de instruccién y entrenamiento en las diferentes bases
militares, ya que cada unidad maneja diferentes reglamentos internos dependiendo la zona del
pais en donde se encuentre, muchas veces estos no se tienen en cuenta por que no se cuenta con
el personal capacitado o preparado para asumir el cargo, otorgando el cargo a alguien sin
experiencia que empezara la ejecucion de sus funciones tomando decisiones importantes con base

a criterios sin fundamentos y sin conocimiento previos.
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Objetivos
Objetivo general
Determinar la necesidad de elaboracion e implementacion de un Manual de
Procedimientos de Induccién y entrenamiento, para facilitar la adaptacion e integracion del nuevo

personal a la Armada de Colombia.

Obijetivos especificos
Analizar la situacion actual de la Armada de Colombia en cuanto a los procedimientos de

induccion y entrenamientos.

Determinar los puntos criticos a considerar utilizando herramientas cualitativas
(entrevista estructurada) y cuantitativas (encuestas) para el disefio de un manual de induccién
piloto.

Disefar el manual de procedimientos de induccién y entrenamiento, con el fin de
estandarizar y mejorar la integracion y adaptacion del personal en el cumplimiento de sus

funciones.
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Marco Teoérico
La gestion del talento humano se constituye en un pilar fundamental en la gestion de las
empresas. El proceso de incorporacion de un nuevo integrante a un equipo de trabajo o a una
organizacion, constituye un paso fundamental para el desempefio futuro de ese nuevo integrante
en el puesto de trabajo en desarrollo de sus funciones, asi como en sus relaciones interpersonales
con cada uno de los integrantes de su equipo de trabajo. No es desconocer que estas actividades
pueden impactar de manare significativa positiva o negativa los procesos que en esta se

desarrollan.

Estudios realizados en diferentes campos organizacionales dan razon a la importancia del
impacto positivo como resultado de la realizacion de un correcto proceso de induccion, el cual

debe ser complementado con un proceso permanente de capacitacion.
Algunos autores han afirmado lo siguiente:

El proceso de induccion provee al candidato de herramientas que facilitan la
adaptacion y socializacion con la cultura de la empresa, entendida ésta como el conjunto
de creencias, valores, actitudes, sentimientos y formas de pensar compartidos por todos
los miembros del grupo. También las normas que rigen la empresa a fin de proporcionar

al nuevo empleado, relaciones de desempefio que contribuyan al éxito en la organizacion.

En esta etapa, el nuevo empleado conocera su puesto y funciones que debe
desempefiar, lo mismo que las otras dependencias con las que se relacionard, se orienta al
candidato a tener una vision global de la historia de la compafiia y su posicion actual, a
describir las funciones generales de la compafiia, a explicar la estructura organizacional, a

describir la filosofia de la organizacion, sus metas y objetivos, a explicar la importancia
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vital de cada empleado para alcanzar las metas de la compafiia, a describir las
prestaciones y los servicios a que tienen derecho los empleados, a esbozar las normas de
rendimiento de la compafiia, las reglas, el reglamento, las politicas y los procedimientos.
Es comun que se lleve a cabo un seguimiento por un periodo de varias semanas 0 meses,
y las empresas los revisan permanentemente, buscando nuevas y mas formas efectivas de

desempefiar las tareas.

La descripcion y el andlisis de cargos ayuda al reclutamiento y seleccion de
personas, a la identificacion de las necesidades de entrenamiento, a la planeacion de la
fuerza laboral, al establecimiento de criterios de salarios, a la evaluacion del desempefio
de los trabajadores e identifica condiciones deficientes de trabajo y operaciones peligrosas
siendo esto clave para elaborar el panorama de riesgo en la compafiia. (Naranjo, 2005,

p.110)

El &mbito en el cual se desarrolla la investigacion establece el andlisis de la
induccion de personal; entendida como el proceso inicial del momento en el cual se
reciben las personas en un nuevo cargo para darles a conocer en forma detallada las
caracteristicas, exigencias, obligaciones, oportunidades, entre otras, que ofrece el puesto
de trabajo al cual se adscriben; asi como también informarles las condiciones ambientales
y laborales propias del espacio fisico y organizacional de la instancia en la cual prestara

Sus Servicios.

En consecuencia, la pretension del estudio realizado se centra en fundamentar el
diagnostico con respecto a la induccion de personal en el DAC-UCLA y ademas, en la
propuesta futura de estructuracion de un programa viable para abordar el proceso de

induccidn o atencion del personal docente de nuevo ingreso, con posibilidades de
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canalizar el aprovechamiento de los recursos existentes y alcanzar el éxito en
concordancia con los planteamientos contenidos en los lineamientos organizacionales

actuales. (Colmenarez, 2008, p.9)

El objeto de estudio se aborda con base en el paradigma empirico-positivista
sustentado en el método inductivo-deductivo, ya que se analiza la préctica real en el
Decanato de Administracion y Contaduria de la UCLA a partir de los datos
proporcionados directamente por los informantes que integran la muestra intencional

seleccionada. (Colmenarez, 2008, p.13)

En concordancia con lo enunciado anteriormente, Colmenéarez (2008) expresa que
“de igual manera, ULA (2005) sostiene que el programa de induccion institucional busca
darle al nuevo empleado la informacion basica y necesaria acerca del funcionamiento,
organizacion y procesos de la universidad”. (p. 7), resaltando la importancia del proceso

dentro de las organizaciones.

En lo relacionado al proceso de investigacion realizado, Colmenarez (2008) afirma lo

siguiente.

Se interrogd en relacion a la variable “Proceso de induccion”, de lo cual se llego a
determinar que la induccion en el Decanato en cada uno de los indicadores de las
dimensiones organizacional; académico-administrativa; extension; beneficios, servicios
de apoyo y comunicacion; ocurren en un alto porcentaje de manera informal y en poca
proporcion al inicio del periodo laboral del personal de nuevo ingreso. En lo antes

descrito se presenta la primera dificultad para que el proceso de induccion sea realmente
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efectivo, puesto que una de sus condiciones es que debe realizarse de manera inmediata a

la fecha de ingreso. (p.8)

Asi mismo destacan que el entrenamiento aporta significativamente al mejoramiento de
las capacidades del talento humano para el cumplimiento de sus funciones. Naranjo (2005)

afirmo lo siguiente.

Luego de la induccién, las empresas se ocupan del entrenamiento, cuyos objetivos
primordiales son abrir el camino al nuevo empleado en forma rapida y econémica,
mejorar la cantidad y la calidad de trabajo, equipar al nuevo empleado con los
conocimientos necesarios y contribuir a obtener la mejor moral estimulando el interés por

la empresa y su nuevo empleo.

Entre sus ventajas se encuentran: incrementar la eficiencia, motivar al personal,
elevar el compromiso del empleado con su tarea, mejor organizacion e incremento de las
utilidades como consecuencia de la eficiencia, ademas de proporcionar al nuevo empleado

los conocimientos necesarios para el desarrollo de sus tareas. (pp.110-11)

El entrenamiento se torna esencial cuando el trabajador ha tenido poca experiencia
0 se le contrata para ejecutar un trabajo que le es totalmente nuevo. Sin embargo, una vez
incorporados los trabajadores a la empresa, ésta tiene la obligacién de desarrollar en ellos

actitudes y conocimientos indispensables para que cumplan bien su cometido. (p.111)

En este punto se analizaron cada uno de los procesos que conforman la gestion del
talento humano, asi: Analisis y descripcion de cargos, reclutamiento, seleccién de
personal, contratacion, socializacion organizacional, entrenamiento y capacitacion,

evaluacion del desempefio, compensacion, salud ocupacional y bienestar social. Asi
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mismo se indagd sobre las personas encargadas de la funcién o &rea de Recursos

Humanos en dichas empresas. (p.125)

Las empresas que aplican el entrenamiento y la capacitacion lo hacen de manera
informal y poco planeada y organizada: ubican al escogido en el &rea de trabajo para que
con la préctica vaya aprendiendo y posteriormente evaltan su desempefio y utilizan la

rotacion de cargos como forma de entrenar al recién llegado. (p.128)

Es por todo esto que constituye un factor fundamental el correcto establecimiento de los
lineamientos para el desarrollo de un proceso de induccién y entrenamiento a todos lo integrantes
de la organizacion que se incorporen o por cualquier razon sean asignados al desarrollo de unas
funciones diferentes, dejando en claro cuales son los conocimientos teéricos y practicos que
deben ser demostrados.

En referencia a este tema otros autores han afirmado lo siguiente:

En este sentido, el proceso de induccidon de personal aplicado a los miembros de
nuevo ingreso, se debe ofrecer como una alternativa de fécil acceso y como significativa
oportunidad para agilizar la integracion del personal con altas posibilidades de alcanzar

los niveles de productividad académica y de investigacion deseados. (Colmenarez, 2008,
p.7)
Por otra parte, en buscando definir cual es el objetivo de la realizacion del proceso de

entrenamiento para el personal que se incorpora a una empresa, es necesario establecer cuales son

temas y habilidades que son necesarias para desempefiar un cargo o puesto.

El trabajo que se presenta, constituye un intento por definir un modelo de

planeacion para el entrenamiento del personal operativo de la planta, partiendo de la
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definicidn clara y concreta de las funciones, las habilidades y competencias que debe
desarrollar el operario para realizar eficazmente las actividades laborales, sefialando un
derrotero de entrenamiento por cargo en el cual se enuncia con precision los
conocimientos tedrico-précticos que deben ser transferidos a los operarios en etapa de

entrenamiento. (Marin del rio et al, 2008, p.303)

Aunque muchos de los planes de entrenamiento disefiados para cada cargo,
coinciden en sus contenidos tematicos, difieren en el grado de profundizacion de cada uno
de los modulos y esta determinado por el tiempo que se destina para impartirlo y los

recursos asignados para tal fin. (Marin del rio et al, 2008, p.306)

Algunos autores afirman que uno de los aspectos fundamentales dentro de toda
organizacion se encuentra el clima organizacional, ademas relacionan como el
comportamiento de los integrantes de un equipo de trabajo pueden afectar el clima
organizacional debido al mal desarrollo de funciones, falta de comprensién de las
funciones o desconocimiento de los mismos, causando el deterioro de las relaciones
interpersonal dentro del equipo de trabajo.

Los factores determinantes del clima organizacional planteados por Alvarez son
los siguientes: Claridad Organizacional, Estructura Organizacional, Participacion,
Instalaciones, Comportamiento Sistémico, Relacion Simbiotica, Liderazgo, Consenso,
Trabajo Gratificante, Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo, Relaciones
Interpersonales, Buen Servicio, Solucién de Conflictos, Expresion Informal Positiva,
Estabilidad Laboral, Valoracion, Salario, Agilidad, Evaluacion del Desempefio,
Retroalimentacion, Seleccion de Personal, Induccion e Imagen de la

Organizacion.(Garcia, 2009, p. 53)



27

Es asi que considerando a cada integrante de un equipo de trabajo principalmente como
un ser humano, este puede verse afectado por las emociones, las cuales pueden jugarle a favor o
en contra de acuerdo a su fuerza mental y caracter.

En lo relacionado al tema de las emociones en las relaciones interpersonales, Beltran et al.

(2006) afirmd lo siguiente:

Hasta donde conocemos, no se ha investigado directamente si la induccién de
emociones afecta a la deteccion de relaciones causales per se, aunque la creencia popular
mantiene que las emociones afectan a la mayoria de las situaciones donde es necesario
aprender una relacion causal cuando causa y efecto no son sucesos de caracter emocional.

(P.244)

Asi mismo, la finalidad es conocer la situacion actual, identificando puntos claves que
permitan dar solucién a la problematica planteada, con el fin de proponer la mejor y adecuada
estrategia que le permita a la entidad ser mucho maés eficiente y competitiva en todas sus

funciones.

En referencia a este tema otros autores han afirmado lo siguiente:

Los contenidos de entrenamiento para cada cargo deben ser verificados y aprobados por
un equipo interdisciplinario de expertos en el area de produccion, Aseguramiento de la calidad y
seguridad industrial de gran trayectoria en la organizacion, para garantizar la fidelidad, integridad

de los mismos. (Marin del rio et al, 2008, p.308)

De lo expuesto se deduce la importancia que reviste la motivacion con respecto a
la estructuracién de un Programa de Induccién dirigido a los docentes que ingresan al

DAC-UCLA, para facilitar su socializacién y adaptacién al ambiente de trabajo y a las



responsabilidades y obligaciones de su cargo, controlando situaciones diversas que
puedan obstaculizar o retardar la incorporacion rapida de quien ingresa. (Colmenarez,

2008, p.19)

28
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Marco Legal
El referente legal de la Republica de Colombia es la constitucién politica de Colombia de 1991,
la cual se convierte en la carta magna y en su articulo No.53 establece lo siguiente referente a los

principios minimos fundamentales de garantia de la capacitacion de los trabajadores.

El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendré en cuenta por
lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los
trabajadores; remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo;
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas
laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacion
mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e interpretacion de las fuentes
formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de
las relaciones laborales; garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el

descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.

El estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periodico de las pensiones
legales. Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de la
legislacion interna. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden

menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.

Por su parte teniendo en cuenta que el personal de las Armada Nacional ante todo es un
servidor pablico, también se debe regir a lo estipulado en la Ley 190 de 1995, Por la cual se
dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la Administracion Pablica y se fijan
disposiciones con el fin de erradicar la corrupcidén administrativa, en su articulo No. 64 establece
que todas las entidades publicas tendran un programa de induccién para el personal que ingrese a

la entidad, y uno de actualizacion cada dos afios, que contemplaran -entre otros- las normas sobre
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inhabilidades, incompatibilidades, las normas que rifien con la moral administrativa, y en especial

los aspectos contenidos en esta Ley.

Teniendo en cuenta que las fuerzas militares de Colombia tienen un régimen especial, el
cual se encuentra regulado por la ley 1862 de 2017, Ilamado normas de conducta del Militar
Colombiano y se expide el Cédigo Disciplinario Militar, donde se encuentra plasmado de forma
minuciosa las formas disciplinarias y de conducta que regulan el desempefio al interior de las

unidades militares.

Por su parte la Ley 734 de 2002 en su articulo No. 33, literal 3, Sefiala como derecho de

los servidores publicos “recibir capacitacion para el mejor desempeno de sus funciones”

A su vez el decreto 1567 de 1998, Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y
el sistema de estimulos para los empleados del Estado, en su articulo No. 7, Programas de
Induccidn y reinduccion. Los planes institucionales de cada entidad deben incluir
obligatoriamente programas de induccion y de reinduccidn, los cuales se definen como procesos
de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio publico y
suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion publica y de la
entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto
metodoldgico flexible, integral, practico y participativo. Tendran las siguientes caracteristicas
particulares: Programa de Induccién. Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su

integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion.
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El aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo de prueba debera
ser tenido en cuenta en la evaluacion de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador
son:

Iniciar su integracion al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de su

formacion ética.

Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacién y con las funciones generales

del Estado.

Instruirlo acerca de la mision de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual

que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la

corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los

servidores publicos.

Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad. Asi mismo hace énfasis
en los programas de reinduccion y expresa lo siguiente: Programas de Reinduccion. Esta dirigido
a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, que mas adelante se
sefialan. Los programas de reinduccién se impartiran a todos los empleados por lo menos cada
dos afios, 0 antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluiran
obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e
incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos especificos son los
siguientes:

Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacién del estado y de sus

funciones.
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Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo mismo que

sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la

organizacion y afianzar su formacion ética.

Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la

entidad.

A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los empleados las

normas Yy las decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcion, asi como

informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los
servicios publicos.

Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de

recursos humanos.

Decreto Nacional 2609 de 2012 (disposiciones en materia de Gestion Documental para
todas las Entidades del Estado). El Articulo 14. Plan de Capacitacion establece que “las entidades
pablicas y las privadas que cumplan funciones publicas, deberan incluir en sus planes anuales de
capacitacién los recursos necesarios para capacitar en el alcance y desarrollo del PGD, a los
funcionarios de los diferentes niveles de la entidad”. En el anexo de este Decreto el numeral 4.

“programas especificos” establece en el numeral g) el Plan Institucional de Capacitacion.

El Articulo 11 del Decreto Nacional 1443 de 2014. Establece los requisitos asociados a la
Capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo — SST. En el Paragrafo 2 especifica que “El
empleador proporcionara a todo trabajador que ingrese por primera vez a la empresa,
independiente de su forma de contratacion y vinculacion y de manera previa al inicio de sus

labores, una induccion en los aspectos generales y especificos de las actividades a realizar, que
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incluya entre otros, la identificacion y el control de peligros y riesgos en su trabajo y la

prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales”.

La norma ISO 9001:2015 en el literal ¢ del numeral 7.2 referente a competencia establece
que la organizacion debe “cuando sea aplicable, tomar acciones para adquirir la competencia

necesaria y evaluar la eficacia de las acciones tomadas”.
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Metodologia de Investigacion
El marco metodoldgico esta conformado por el conjunto de acciones mediante las cuales se busca
0 pretende describir y analizar la situacion del problema planteado, mediante la aplicacién de
procedimientos especificos dentro de los cuales se incluyen las técnicas de recoleccion de
informacion, determinando de esta manera como se realizara o a bordara el estudio.

Seguln Arias, (2006: 31) "La metodologia incluye el nivel y disefio de investigacion, las
técnicas y los procedimientos que seran utilizados para llevar a cabo la indagacion”. De lo
anteriormente expresado, podemos enunciar que en el marco metodolégico se describen los
componentes que el investigador ha seleccionado para alcanzar el cumplimiento de los objetivos
planteados durante el desarrollo de la investigacion planteada, los cuales se sustentan por las
investigaciones desarrolladas por autores especialistas en las tematicas y en la metodologia, como
se evidencia en el texto del autor antes citado.

Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva porque describe un problema planteado,
que permite saber como es y cudl es su comportamiento. De este modo Delgado de Smith (2011:
249) acota que: “la investigacion descriptiva resefia las caracteristicas de un fendémeno existente”.
La misma (2011:250) explica: “este tipo de estudio mide de manera independiente los conceptos
o0 variables, aunque este en capacidad de integrar las mediciones de cada una de las variables con
el proposito de determinar como es”. Por su parte, Arias (1999:20), afiade que "La investigacion
descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno o grupo con el fin de restablecer
su estructura o comportamiento™. Como puede observarse, las anteriores definiciones explican
que la investigacion en curso trata de estudiar la necesidad de elaboracion e implementacién de
un Manual de Procedimientos de Induccidn y entrenamiento, para facilitar la adaptacion e

integracion del nuevo personal a la Armada de Colombia.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Las técnicas de recoleccion de informacion son las distintas herramientas o maneras de las
cuales se puede apoyar o puede hacer uso el investigador para la obtencién de informacion
certera y de valor que le permita el desarrollo de un buen trabajo de investigacion, es decir, de
una correcta seleccion de las técnicas de recoleccion de informacion dependeré en gran medida
los resultados que se obtenga.

Segun Kendall y Kendall (2009: 23), “Las técnicas de recoleccion de datos son los
diferentes recursos empleados por investigadores para recopilar la informacion
que requiere en funcion de encontrar respuestas a interrogantes planteadas en una investigacion”.
Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizaron técnicas e instrumentos de recoleccion
de informacion que ayudan a lograr recolectar informacion que fuera atil y necesaria dentro del
tema o caso de estudio, dentro de este tipo de informacion podemos enunciar algunas como la
recopilacién documental y la aplicacion de cuestionarios los cuales se aplican a una muestra
poblacional relacionada directamente con el objeto de investigacion.
Observacion Directa

Permite desde una fuente primaria la recopilacién de datos complementarios que ayuden
elevar el nivel de conocimiento relacionado con el problema objeto de estudio, para de esta
manera poder elaborar un analisis comparativo referente elaboracion e implementacion de un
Manual de Procedimientos de Induccién y entrenamiento, para facilitar la adaptacion e
integracion del nuevo personal a la Armada de Colombia.

Sobre la observacion directa Hernandez, Fernandez y Baptista (1991: 316) explica
“consiste en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos o conducta
manifiesta”. Por medio de esta técnica se diagnostico la situacion actual referente elaboracion e

implementacién de un Manual de Procedimientos de Induccion y entrenamiento, para facilitar la
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adaptacion e integracion del nuevo personal a la Armada de Colombia, razén por la cual se busca
encaminar los esfuerzos a lograr impactar de manera significativa en el desarrollo del proceso de
adaptacion, guiados por la informacién recolectada y la deteccion de las debilidades, necesidades
y expectativas del personal.

Este instrumento consiste en una hoja de observacién en el cual se muestran numerosos
aspectos afines con el desarrollo del proceso de induccion, dentro de estos podemos mencionar la
filosofia empresarial, su diagrama organizativo, las responsabilidades de los cargos, entre otros.
La Encuesta

La investigacion se apoya en la encuesta como instrumento de recoleccion de
informacion, en la que argumenta Gonzélez, Calleja, Lopez, Padrino, Puebla (2009: en linea) que
“Los estudios de encuesta son un tipo de estudio descriptivo y, por lo tanto, su objetivo seré el de
ayudar a describir un fendmeno dado”. De acuerdo con Arias (2006: 74), “Es la modalidad de
encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo
de una serie de preguntas”. En este orden de ideas, la encuesta se utiliza para recopilar
informacion importante sobre la elaboracion e implementacion de un Manual de Procedimientos
de Induccién y entrenamiento, para facilitar la adaptacion e integracion del nuevo personal a la
Armada de Colombia.

Instrumentos de Investigacion

De acuerdo con Ary (2008: 45), “Los instrumentos de recoleccion de datos se refieren a
los medios materiales que se utilizan para registrar la informacién recabada a través de la
aplicacion de las técnicas de investigacion”. Los resultados logrados mediante la aplicacion de la
observacién directa son consignados dentro de un listado de comparacion, contribuyendo a dar

seguridad del correcto desarrollo de los procedimientos y garantizando que los hechos objeto de
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observacion son registrados de una forma adecuada, permitiendo realizar comentarios coherentes
que se consideren necesarios y Utiles para la correcta elaboracion del analisis de la informacion.

En este orden de ideas la investigacion se apoya en el instrumento tipo cuestionario, que
de acuerdo con Sierra (1997: 306) lo define como: “un conjunto de preguntas, preparado
cuidadosamente, sobre hechos y aspectos que interesan en una investigacion socioldgica para su
contestacion por la poblacion o su muestra a que se extiende el estudio comprendido”.

Segtin Delgado de Smith (2011: 284): “es la recopilacion de datos que se realiza de forma
escrita por medio de preguntas abiertas, cerradas, dicotomicas, por rangos, de opcion mdaltiple,
entre otros”. Teniendo en cuenta lo anterior, el formulario como instrumento de recoleccion de la
informacion se convierte en una herramienta fundamental mediante la cual lograremos obtener
informacion relevante relacionada con el objeto problema de investigacion, permitiendo lograr a
conclusiones y respuestas especificas que conlleven a resultados puntuales.

Los formularios pueden estar formados por preguntas de tipo cerradas, mediante las
cuales se busca la obtencion de respuestas concretas relacionadas con la investigacion,
permitiendo conocer e identificar los conceptos de la poblacion objeto de estudio, permitiendo la
recoleccion de fuente primaria de informacion certera que permita establecer conclusiones que
permitan expliquen las causas, consecuencias e impacto que puede alcanzar el proceso de
elaboracion e implementacion de un Manual de Procedimientos de Induccién y entrenamiento,
para facilitar la adaptacion e integracion del nuevo personal a la Armada de Colombia.

En el cuestionario utilizado para la recoleccion de la informacidn se emplearan preguntas
del tipo dicotémicas cerradas (Si, No), ademas de emplear preguntas de opcién maltiple y
preguntas abiertas con respuestas cortas que permitan que la poblacion exprese informacion que

consideren importante para el mejoramiento del proceso.
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Validez

Segtin Morles (2008: 31), “La validez es el grado con el que un instrumento Sirve a la
finalidad para la cual fue destinada”. La validez de contenido hace referencia al nivel en que un
instrumento de recoleccién de informacion evidencia el dominio del contenido de la informacion
objeto de analisis; es decir, que relacion existente entre la informacién lograda como resultado de
los instrumentos aplicados y como esta aporta al logro de los objetivos planteados. Para dar
validez a la aplicacion del instrumento, este fue sometio a revision por parte de tres expertos,
los cuales validaron la correlacion entre el contenido y la realidad planteada.

Confiabilidad

La confiabilidad es un requisito de toda investigacion, en ella se toma en cuenta el grado
de confianza que posee el instrumento a aplicar, para asi darle un caracter real y mas amplio al
contexto a estudiar. Para Arias (2006: 480) acota que “la confiabilidad se refiere al grado en el
cual se eliminan los errores de medicion”

Segun Dessler (2001: 175) expresa que “la confiabilidad es la segunda caracteristica de
importancia para una prueba y se refiere a su consistencia. Se trata de la consistencia de las
calificaciones que obtienen una misma persona cuando se repite la prueba con una prueba
idéntica...”

Es importante sefialar que la confiabilidad viene dada por el nivel de similitud que debe
tener el instrumento a fin de cumplir con los objetivos propuestos.

La confiabilidad del instrumento se calculé mediante la aplicacion de Alpha Cronbach, que mide
la consistencia interna en pruebas y determina la proporcién en los items para medir una misma

caracteristica en comun.
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Poblacion y Muestra

La poblacién objeto para el presente estudio estar4 conformada por personal de la Armada
de Colombia perteneciente a la Fuerza Naval del Caribe, Escuela de Superficie, integrado por
personal de planta y alumnos en desarrollo de cursos de capacitacion. El tamafio de la muestra
representativa estara compuesto por 20 personas a las cuales se aplicaran las técnicas de

recoleccion de informacién.
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Resultados

Figura 1

Tiempo de laborar en la compafiia

® a)1a5arios

® b)5a 10 afios

@ c) 10 a 15 afios
® d) Mas de 15 afios

Fuente: Autoria propia

¢ Cuantos anos lleva laborando en la institucion?

En la figura 1 podemos observar que el 50% del personal encuestado lleva mas de 15 afios
laborando dentro de la institucién, el 15 % del personal que participo del desarrollo del estudio
lleva entre 1 y 5 afios, el 20% lleva entre 5 y 10 afios y un 15% tiene laborando en la institucion

entre 10 y 15 afios.
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Figura 2

Cantidad de traslados realizados

@2
@02
©co3
® d) Mas de 3

Fuente: Autoria propia

¢ Cuantos traslados ha tenido durante su tiempo en la institucién?
En la figura 2 podemos observar que, del personal encuestado, el 50% ha tenido que
desplazarse de su lugar de trabajo o cumplir traslados en més de 3 ocasiones, el 25% solo una

vez, el 10% ha sido trasladado 2 veces y el 15% ha cumplido traslados en 3 ocasiones.
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Figura 3

Tipo de vinculacion

@ 2a) Contrato termino indefinido

@ b) Contrato prestacion de servicio
@ c¢) Servicio militar

@ d) Pasantias

Fuente: Autoria propia

¢ Qué tipo de vinculacion tiene?
La figura No.3 nos muestra que el 90% del personal participante de la aplicacion de las
encuestas tiene o se encuentra laborando con contrato a término indefinido y el 10% se encuentra

prestando el servicio militar.



43

Figura 4

Condicién dentro de la empresa

Qs
® No

Fuente: Autoria propia

¢ Es usted militar?
En la figura 4 podemos observar que el 95% del personal encuestado es militar y solo el

5% no lo es.
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Figura 5

Conocimiento del plan de induccion

®si
® No

Fuente: Autoria propia

¢ Sabe usted que es un plan de induccion y entrenamiento?
La figura 5 respecto al conocimiento del plan de induccién y entrenamiento, podemos

evidenciar que el 100% del personal conoce que es un plan de induccién y entrenamiento.
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Figura 6

Recepcion de un plan de induccion

®si

® No

@ No sabe no responde

Fuente: Autoria propia

¢Ha recibido alguna vez un proceso de induccion?
En la figura 6 encontramos la informacion relacionada con el porcentaje del personal que
ha recibido alguna vez un proceso de induccion, encontrando que el 80% por lo menos en una

ocasion ha recibido este tipo de actividad.
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Figura7

Importancia de un plan de induccion
®si

® No

@) No sabe no responde

Fuente: Autoria propia

¢ Considera importante el proceso de induccion?
La figura 7 por su parte no permite observar que el proceso de induccion es de vital
importancia de acuerdo con la percepcion del personal, es asi que, del personal encuestado, el

95% considera que el proceso de induccidn es de vital importancia dentro de la empresa.
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Figura 8

Percepcidn del desarrollo del plan de induccién

@ a) Correctamente
® b) Incorrectamente

Fuente: Autoria propia

¢ Cree usted que el proceso de induccion se realiza?

En la figura 8 encontramos la opinién del personal encuestado acerca de si el proceso de
induccion se desarrolla de manera correcta o no, podemos observar que el 60% del personal
considera que el proceso se desarrolla de manera correcta y el 40% que se desarrolla de forma

incorrecta.
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Figura 9

Percepcidn del desarrollo del plan de entrenamiento

® a) Suficiente

® b) Insuficiente

@ ¢) No se realiza

@ d) No sabe no responde

Fuente: Autoria propia

¢ Considera usted que el entrenamiento que se realiza es?

La figura 9 evidencia la opinion del personal encuestado en lo relacionado al grado de
satisfaccion con el desarrollo del entrenamiento en cuento a la cantidad del mismo. Encontramos
que el 65% del personal considera que es insuficiente el entrenamiento que se desarrolla y el 35%

que es suficiente el entrenamiento realizado.
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Figura 10

Percepcidon del impacto del plan de induccién en el cumplimiento de las funciones

® 2) Poco
® b) Nada
@ c¢) Mucho

@ d) No sabe no responde

Fuente: Autoria propia

¢ Considera que el desarrollo de un plan de induccion influye en el desempefio de las
funciones?

La figura 10 nos permite observar que el 95% del personal concibe al proceso de
induccién como un factor fundamental para el desarrollo de las funciones de un integrante que,
dentro de la organizacién, por otra parte, solo un 5% considera que el impacto de este proceso en

el desarrollo de las funciones tiene un impacto bajo.
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Figura 11

Percepcion de la necesidad de actualizar el plan de induccion

Fuente: Autoria propia

¢ Cree usted que es necesaria la actualizacion del plan de induccién y entrenamiento?
Finalmente podemos observar que el 100% del personal considera que es necesario la

realizacion de una evaluacion y actualizacion del plan de induccién de entrenamiento, buscando

incorporar todos aquellos cambios que se han generado en la compafiia desde la promulgacién

del plan existente.
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Conclusiones

La Armada de Colombia al no contar o contar con un manual de induccion de personal que no se
encuentre de acuerdo a las situaciones actuales puede presentar grandes vacios en los procesos de
integracion de los nuevos colaboradores tales como el desconocimiento de los componentes del
planeacion estratégica de la institucién, como su mision, visién, mapa de procesos, objetivos
estratégicos, llevandolos a una falta de apersonamiento con la institucion, despreocupacion en el
desarrollo de varias actividades que no le fueron entregadas como responsabilidad directa de su
cargo, afectando finalmente el producto final que no es méas que garantizar el cumplimiento de su
mision.

La imagen institucional de la Armada de Colombia nace de la total organizacién que este
aplique en el desarrollo de sus procesos, por lo que también se concluye la importancia de contar
con un Manual de Procedimientos de Induccién y entrenamiento actual y vigente para facilitar la

adaptacion e integracion del nuevo personal, presentando una institucién totalmente organizada.

Luego de la Se evidencia la necesidad de realizar una actualizacion prontamente al
manual de induccion y entrenamiento existente, el cual se adapte y sea acorde a los cambios que
se han realizado en la institucidon para mantenerse a la vanguardia de las tendencias en su

organizacion funcional.
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Recomendaciones
La capacitacion del personal en las fuerzas militares es un arma poderosa para el desarrollo futuro
de las funciones operacionales y administrativas, por lo cual es recomendable su inclusion
obligatoria para todo el personal recién graduado, el personal recién trasladado y el personal

recién contratado en las diferentes unidades a nivel nacional de la armada nacional.

Teniendo en cuenta la evolucion de los procesos y los cambios que por esta misma
dinamica sufre la institucion, se hace necesaria la una actualizacion del manual de induccion,
reinduccion y entrenamiento, que permita a todos los integrantes de la institucién que por
necesidades del servicio sean trasladados a cumplir un nuevo cargo y desempefiar unas funciones
con las cuales pueda que este o no este familiarizado y pueda tener los conocimientos y

orientaciones que le permitan cumplir satisfactoriamente con estas.

Para el desarrollo del proceso de induccion y reinduccion del personal que sea contratado o
trasladado a una unidad, le sea asignado un padrino, acompafiante o guia, quien sera la persona de
experiencia en la dependencia o en las funciones que orientara al sujeto durante todo el proceso y
hasta su término buscando una facil asimilacion de los conocimiento, obligaciones y funciones

que debera ejecutar.

Dar a conocer los objetivos y metas de las unidades operativas y administrativas durante el
desarrollo del proceso de induccidn y reinduccién al personal recién egresado de las escuelas de
formacion y al personal recién trasladado, con el fin que se tenga pleno conocimiento de las
funciones y cargos que debera desarrollar y como su cumplimiento o incumplimiento impactara
en el desarrollo y ejecucion de los procesos, el logro de los objetivos y cumplimiento de las

metas.
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Las capacitaciones realizadas se reflejaran en los planes de actividades, asi mismo, en los
indicadores de gestion calificables de cada unidad, trimestrales y anuales, con el fin de contribuir
a la mejora continua en cada uno de los procesos y procedimientos tanto operacionales como
administrativos, buscando la optimizacion de los recursos mediante el establecimiento de

instrumentos de control y seguimiento.

Se hace necesario que cada nuevo integrante en las diferentes unidades de la Armada de
Colombia, deberé reportar una cartilla con los procesos y procedimientos realizados en esta con
el fin de asegurar el conocimiento de la misién y visién para la que se trabaja, asi mismo debe
leer y firma el formato de perfil del cargo donde quede constancia de las funciones y labores que

desempefiara.

Desarrollar de manera continua el proceso de induccién, reinduccién o entrenamiento,
evitando que el proceso se interrumpa y no generar traumas que puedan dafiar todo el proceso de
la persona que estéa recibiendo el entrenamiento. De igual forma realizar la proyeccion anual de
induccion y entrenamientos de acuerdo con las necesidades de cargos y funciones, priorizando la
realizaciéon y cumplimiento del plan y la disponibilidad del personal para impartir las charlas

requeridas.
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Anexos

Anexo A. Formulario de Encuesta

“ OO OO0 ¥ o0 OO0 *©

O O O O

; Cuantos anos lleva laborando en la institucion? *

a) 1 a5 afios
b) 5a 10 afios
c} 10 a 15 afios

d) Mas de 15 afios

; Cuantos traslados ha tenido durante su tiempo en la institucion? *

a)l
b) 2
c) 3

d) Mas de 3

;Queé tipo de vinculacion tiene? *

a) Contrato termino indefinido
b} Confrato prestacion de servicio
c} Servicio militar

d) Pasantias
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O

™ O OO *=

O O O

i Es usted militar? *
si

Mo

; Sabe usted que es un plan de induccion y entrenamiento? *
si

Mo

: Ha recibido alguna vez un proceso de induccion? *
5i
Mo

No sabe no responde

;Considera importante el proceso de induccion? *
si
Mo

Mo sabe no responde
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o

;Considera usted que el entrenamiento que se realiza es? ~

a) suficiente
b) Insuficiente

c) No se realiza

o O O O

d) No sabe no responde

10. ;Considera que el desarrollo de un plan de induccion influye en el
desempero de las funciones?

O a) Poco

b) Nada

c) Mucho

O O O

d) No sabe no responde

11. ;Cree usted que es necesaria la actualizacion del plan de induccion y
entrenamiento?

() a)si
() b)No
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