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Resumen
Para muchas organizaciones, la gestion del talento humano en cada una de sus etapas es un
requisito de gran importancia. Para la empresa CONALCA desarrollar e implementar una
estrategia dentro del proceso de induccion del talento humano se considera una necesidad para
mejorar y mantener los procesos operativos y administrativos de manera efectiva y sin
afectaciones al momento de generar cambios o rotaciones en el talento humano de la empresa.
Gestionar el conocimiento durante la induccién y formacion, que estara enfocada a lograr que los
empleados que se incorporen a la empresa puedan adaptarse mejor a su rol y enfocarse en la
toma de decisiones en base a los conocimientos adquiridos.
Para esta investigacion se analizaron los aspectos metodologicos, a través de la unidad de
analisis, tamafio poblacional, muestra, enfoque, método de investigacién, instrumentos de
investigacion, recoleccion de datos y los resultados obtenidos del disefio del programa de
induccidn y capacitacion para CONALCA, a través del plan padrino, la principal unidad de
analisis fueron los trabajadores de la empresa.
Entre sus principales resultados se encontrd que la empresa tiene algunos criterios de seleccion
como formacién profesional, experiencia, habilidades, motivacion, actitud, referencias y la
cultura, sin embargo; se debe crear un programa de seleccion acorde a las necesidades del
mercado.
También se puede observar que el proceso de induccion presenta debilidades y que el personal se
encuentre inconforme, lo que conlleva a que ingresen desenfocados sin el conocimiento
requerido para realizar la labor para la cual fueron contratados; para mitigar esta problematica se
crea un programa de induccion que busca formar y desarrollar las mejores habilidades de cada

uno de los trabajadores de la compaiiia.



Por ultimo, se evidencia que la compariia no cuenta con estrategias de capacitacion adecuadas,
por lo que, se proponen estrategias como evallo de necesidades de capacitacion, planificacion de
desarrollo personalizado, capacitacion en el trabajo, mentoring y coaching, evaluaciéon y

retroalimentacion y aprendizaje continuo.

Palabras Claves: Induccion, Entrenamiento, Crecimiento Laboral, Competitividad e

Innovacion



Abstract
For many organizations, the management of human talent in each of its stages is a requirement of
great importance. For the CONALCA company, developing and implementing a strategy within
the human talent induction process is considered a necessity to improve and maintain operational
and administrative processes effectively and without affectations when generating changes or
rotations in the company's human talent. Manage knowledge during induction and training, which
will be focused on ensuring that employees who join the company can better adapt to their role
and focus on decision-making based on the knowledge acquired.
For this research, the methodological aspects were analyzed, through the unit of analysis,
population size, sample, focus, research method, research instruments, data collection and the
results obtained from the design of the induction and training program for CONALCA, through
the sponsor plan, the main unit of analysis were the company's workers.
Among its main results it was found that the company has some selection criteria such as
professional training, experience, skills, motivation, attitude, references and culture, however; a
selection program must be created according to the needs of the market.
It can also be observed that the induction process presents weaknesses and that the staff is
dissatisfied, which leads to their entering unfocused without the knowledge required to carry out
the work for which they were hired; To mitigate this problem, an induction program is created that
seeks to train and develop the best skills of each of the company's workers.
Finally, it is evident that the company does not have adequate training strategies, therefore,
strategies such as assessment of training needs, personalized development planning, on-the-job

training, mentoring and coaching, evaluation and feedback, and continuous learning are proposed.



In conclusion, the program must be improved and the training must be based on improving
processes and strengthening the knowledge of the personnel, obtaining qualified teams that

contribute to continuous improvement, in order to exalt the work of the company.

Keyword: Induction, Training, Job growth, competitiveness, Innovation



Tabla de Contenido

INEFOTUCCION ... bbbt bt b ettt n e re 12
Planteamiento del ProbIEmMa ... e 13
JUSTITICACION ...t b bbbt b e e 15
(@ o= YU SRR 17

(@] o= LY ol =T o1 . S 17

ODjJetiVOS ESPECITICOS. .. ..ueiiieeiiiie ittt sttt e et e e teeeeeneenas 17
Antecedentes del ProbDIEMA. ..o 18
IMIAICO TEOTICO ...ttt bbbt bbbttt bbbt e bt b e nes 20
Tt N 1= - 1 SRR 25
VL0 o o] [o o - SRRSO 29
RESUITAAOS ...ttt b et b bbbt b e e e 32
CONCIUSTONES ...ttt bbb bbbkt b bt bt b et ettt nn et be e 53
RECOMENUACIONES ...ttt bbb bbb et b e bt bbb nn s e 55

Referencias BibliOgrafia...........ccoiiiiiiiiiic e 56



Lista de Tablas

Tabla 1 Programa de Induccion Empresa Conalca



10

Lisa de Figuras

Figura 1 Programa de inducCiOn y CapacitaCion.............ccccivereeiueieesieeieseeseesieseeseesne e ssaenaeas 32
Figura 2 Bases de 1a 0rganiZacCion............cccveiiiieiieeie et 32
Figura 3 Acogida de BIeNVENITA...........ccviieiieii ettt esne e 34
Figura 4 Entrenamiento de PUESTO.. .....ccuviieieeiecie ettt sne e 34
Figura 5 Actividades [aD0rales. ...........covoiiiiiii e 35
Figura 6 Implementos reqQUEITAOS. .......c.ccviiieiiiee et 36
Figura 7 Normas de seguridad € NIgIENE. .......ccocviiieii i 36
Figura 8 Descripcion de 1as actiVIdades. ...........ccoveieeiiiiiie i 38
Figura 9 Satisfaccion con el entrenamiento............cccceivveiieiiiic i 39
Figura 10 Medicion de desempefio 1aboral..............cocviieiiiiicic i 39

Figura 11 Ciclo del plan padrino .........c.coeiieiiie e 48



Lista de Apéndice

Apendice A Encuesta de Induccion y entrenamiento CONALCA

11



12

Introduccion

El proposito del proyecto, es crear un plan de entrenamiento y capacitacion para la
empresa CONALCA, con el fin de fortalecer los conocimientos de las personas nuevas en la
empresa. EI aumento de la rotacion del personal para el 2023 viene en un 10% y de acuerdo a
(GOMEZ, 2023) el 26,8 de los jovenes, ya no buscan estabilidad laboral si no una mejor
remuneracion, lo que nos impulsa a mejorar nuestros criterios de seleccion y el programa de
induccién del nuevo personal.

CONALCA es una es una compafiia con 16 afios en el mercado, desempefiandose en el
area logistica y de transporte, actualmente le presta los servicios al cliente Bavaria en la ciudad
de Santa Marta, manejando todo lo referente al abastecimiento, almacenamiento, inventario y
todo lo referente en la BPM del centro de distribucion.

La induccidén y entrenamiento estard enfocado en garantizar que los colaboradores que
ingresen a la compafiia puedan tener una mejor adaptacion a su rol y enfocarse en la toma de
decisiones de acuerdo al conocimiento adquirido, esto con el fin de poder garantizar los procesos
y no tener traumatismos en el cambio de personal.

El programa constara de una semana de entrenamiento de procedimientos e indicadores,
asociado a un plan padrino con personal capacitado para que asi el proceso de formacion sea
solido. Se creara la escuela logistica, con capacitaciones diarias de procesos y evaluaciones de

conocimiento.
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Planteamiento del Problema

La salida de los colaboradores en CONALCA, en este 2023 esta establecida al 10%,
debido a que los colaboradores estan optando por tener mayores ingresos y no estabilidad
econdmica, ha llevado a que se implementen un sistema de induccion y entrenamiento de mejora
calidad, que impulse a las personas al crecimiento laboral y que fortalezca las bases para los
colaboradores que ingresen nuevos a la compaiiia.

La empresa CONALCA ha venido evidenciando que desde finales del afio 2022 y
principios del 2023, la reseccion econdémica que se viene presentando en Colombia y la inflacion
por arriba del 13% (Parra, 2023), ha contribuido a que los colaboradores busquen mejores
alternativas laborales con mayor remuneraciones economicas, creando una desercion alta que ha
impactado los procesos, por ende nos ha impulsado a mejorar nuestros procesos de seleccion y
crear un programa de induccién mas solido.

De (Trigine, 2006), indica que las dindmicas de cambios o rotaciones en las
organizaciones, en sectores con gran desequilibrio entre la oferta y demanda, flexibiliza las
nuevas estrategias de relaciones laborales, aplicando nuevas tecnologias tales como roboticas,
ofimaticas, tecnologias de la informacion y demas para el ajuste permanente de la estructura del
personal, enfocandolos a los objetivos de las organizaciones.

Con lo anteriormente descrito, es importante que la compafiia CONALCA, cree un
programa de entrenamientos para el personal enfocado en mejorar el conocimiento y crear una
matriz de habilidades que nos ayude a determinar que personal tenemos preparado para poder
suplir un cargo diferente al que realiza. De igual forma el poder crear un plan de induccién
robusto con planes de capacitacién a corto plazo siempre encaminado en tener la excelencia de

cada uno de los colaboradores.
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Partiendo de esto y que de conservarse 0 agudizarse estas situaciones, pueden llevar a la
finalizacién de los contratos, la ausencia de personal calificado en el centro de distribucion,
generando una disminucién de ventas o en un escenario fatidico el incumplimiento de los plazos
y acuerdos con clientes de la organizacion, impidiendo avanzar y generar estrategias que
garanticen el éxito a futuro, con una mejor competitividad en el mercado laboral.

Pregunta de investigacion

¢Qué elementos necesita la empresa CONALCA para mejorar su programa de

capacitacion e induccidn, adaptando los requerimientos de la organizacion?
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Justificacion

El presente proyecto tiene como objetivo crear y establecer una estrategia de
capacitaciones para la empresa CONALCA, con el propésito de fortalecer los conocimientos
tanto de los nuevos empleados que ingresen a la compariia como del personal activo. Estas
acciones se enfocaran en corregir las fallas identificadas en las evaluaciones de los colaboradores
y llevar a cabo planes de mejoramiento de capacitacion e induccion.

La formacion y capacitacion de los trabajadores desempefian un papel estratégico para la
organizacion. Segun Gémez, Balkin y Caddy (2003) la formacion tiene como objetivo
proporcionar al personal los conocimientos necesarios para mejorar su desempefio laboral. Es
fundamental guiar al personal, dotandolo del conocimiento requerido para optimizar su gestién
en el trabajo.

El programa de induccion y capacitacion permitira a los colaboradores adquirir
habilidades y conocimientos tanto de manera individual como colectiva. Esto contribuira a
mejorar el desarrollo profesional de los trabajadores, facilitara su adaptacién a sus roles y
cambiara al personal en un equipo calificado y competitivo en el mercado, Garantizando una
Mejor Adaptacion y Proceso de Toma de Decisiones.

El proceso de induccién de personal (Cabezas L. J., 2021), es el proceso en el cual el
colaborador que esté iniciando labores en la empresa, se pueda adaptar a las necesidades
requeridas por la operacion, esto se da, de acuerdo a los puestos previstos en la seleccion.

Roberto Luna Aroca (R, 2018), indica que el aprendizaje es una fundamental para que el
personal sea mas competitivo y permiten que las compafiias estratégicamente puedan crear

conceptos que las diferencien de las demas y den valor con el pasar del tiempo. Se puede dar en
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todas las dependencias de la organizacion, generando mejoras en cada uno de los procedimientos
y mejoras directas en innovacion, lo que las hace mas competitivas en el mercado.

(Chiavenato 2020) se pregunta ¢cual es el futuro del trabajo? Y alli establece que es
importante que las empresas deben tener una capacidad de adaptacion e innovacion para poder
sostenerse en los cambios dados a nivel de los afios, la competitividad crece cada dia y las
empresas se deben reinventar. Por ende, es fundamental crear metodologias de aprendizaje y
formacion enfocadas en poder competir con los mejores trabajadores para poder tener fuerza en

el mercado.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar un programa de induccion y entrenamiento para la empresa CONALCA de Santa
Marta - Magdalena, con el fin de fortalecer los conocimientos de los colaboradores que ingresan
a la compaiiia.

Obijetivos Especificos

Establecer los criterios y necesidades de seleccion de personal en CONALCA

Disefar un programa de induccion que facilite la integracion y adaptacion de los nuevos
empleados de CONALCA

Crear estrategias de entrenamiento que facilite la actualizacion y conservacion de las

competencias de los empleados en la empresa CONALCA
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Antecedentes del Problema

En la siguiente investigacion se evallan los factores que requiere la empresa CONALCA
para poder establecer un plan de induccion, capacitacion y refuerzo de habilidades y asi poder
garantizar que la transicion de puestos de trabajo sea de forma ordenada sin ningun traumatismo.

Segun (tello, 1993), indica que es fundamental que los trabajadores estén formados en
cada uno de las actividades a realizar, ya que esto permitird que el personal siempre este
enfocado en cumplir las metas trazadas y su adaptacion sea muchos mas rapido, dando como
resultado una activacién de manera positiva, la teoria establece que la formacion debe ser por
etapas, con el principio de indicar la informacidn necesaria sobre el puesto de trabajo por
ejemplo el perfil.

En el texto 54 de la constitucion del 91 (colombiano, 2013), el estado y el empleador
debe garantizar que sus empleados estén en continuo aprendizaje por medio de técnicas que
contribuyan en mejorar el conocimiento de los empleados. En el articulo 2 decreto 1072 del
2015, sefiala que las capacitaciones de los empleados, deben ser impartidas por medio de
unidades vocacionales de aprendizajes de empresas o0 en alianza con entidades gubernamentales
de aprendizaje. (colombiano, 2013).

De acuerdo a la investigacion dada en el departamento del magdalena, vemos como dia a
dia por temas de inflacion que se encuentra en un 12,82% (Dane, 2023) y el alto costo de vida,
ha generado que aumente la rotacion del personal en la empresa CONALCA se encuentre en un
6%, muy superior al 2022 que se encontraba en un 1%. Realizando el respectivo analisis de las
encuestas de salidas y los problemas que se estan viviendo en la region, vemos que las personas
estan optando por una mejor remuneracién salarial y no por la estabilidad ofrecidas por las

compaiiias.
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De acuerdo al estudio realizado por la plataforma integral de personas BUK, entre mas de
1500 personas en paises como Colombia, chile, México y Peru, revelo que el 31% de los
colaboradores, prefieren tener un trabajo que les garantice mas tiempo para descansar y esto es
un factor fundamental en Colombia para el cambio de trabajo. Debido a esto el balance de vida
trabajo también es un factor que nos esta impactando la rotacion del personal en la empresa
CONALCA , debido a los bajos volimenes de ventas que se vienen presentando para el afio, las
estrategias de ventas por parte del cliente son las de trabajar de forma continua domingo a
domingo para poder aumentar volumen y garantizar presupuesto, estas estrategias estan
afectando el descanso de los colaboradores, cargos estratégicos como operadores de montacargas
y verificadores no tienen un descanso apropiado, lo que conlleva que busquen alternativas

laborales con mejores oportunidades de descansar.
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Marco tedrico

Como una de las principales fuentes de las formulas administrativas de recursos
humanos, se menciona Henri Fayol, aporta al enfoque clasico de la Administracion general y
Administracion industrial, el cual manifiesta desde un concepto genérela la teoria clasica de la
administracion, basada en las funciones basicas que debe mantener y aplicar toda organizacion y
asi conseguir los logros, objetivos y metas, al igual que su maxima eficiencia.

Paradigmas de la administracién

En el paradigma clasico, es de los primeros que aparece y nace como una necesidad de
poder ver un tipo de administracion diferente en las fabricas después de la segunda guerra
mundial, nace por medio de Henry Fayol. (Fayol, 1916) indica que el enfoque administrativo
debe estar mas de normativo y preceptivo. La teoria se divide en tres puntos de vista: division de
trabajo, aplicacién de un proceso administrativo y debe haber criterios técnicos orientados hacia
una funcién organizacional.

En el enfoque clasico debe existir una organizacion lineal y de staff cuyos principios
estan enfocados en: la direccion y mandos, centrar la forma de dirigir y el conducto de dirigentes
que abordara cada tema.

Paradigma o enfoque cientifico, (Taylor,1911) nos indica que el enfasisis no se debe radir
en el tipo de organizacidn, si no en las funciones que desarrollo el trabajador, incluye metos
cientificos para medr la eficiencia industrial. Taylor, tuvo la apreciacion de que los factores que
estan generando problemas, se soluciona por la racionalizacion del trabajo asignado. El enfoque
cientifico parte de que se debe mejorar la eficacia laboral, mejorando la calidad de trabajo de las

personas y teniendo una excelente comunicacién con sus empleadores.



21

Dentro de los nuevos paradigmas de la administracion tenemos la globalizacion y la
competitividad (delgado, 2015), afirma que los nuevos paradigmas estaran enfocados al poder
adptarse al cambio constante en los temas ecocnomicos, politicos y sociales.La competitividad
en temas de desarrollo economico son factores que estan actuando en las organizaciones, por
ende es fundamental que los paises desarrollen planes de constante evolucion administrativa,
enfocando a los nuevos prospectos a poder estar a la vanguardia de cada uno de los cambios
dados.

Teorias de las relaciones Humanas

Es la principal teoria del enfoque humanistico de la Administracion, su fundador fue
Elton mayo, es dada por la necesidad de ser mas eficiente en la produccién con una buena
armonia laboral entre los trabajadores y las empresas, con el fin de aumentar productividad y que
el negocio sea mas rentable.

(Silvestre, 2018) indica que las caracteristicas mas relevantes de la teoria de las
relaciones humanas son: realiza un analisis de las organizaciones como grupo de personas, Hace
énfasis en los trabajadores, esta inspirada en el método de la psicologia, delegacion de autoridad,
confianza, autonomia, enfocado en las relaciones humanas del trabajador confianza en las
personas y la dindmica entre los colaboradores.

La investigacion realizada por pare de Elton mayo, fundamenta la base de la teoria de las
relaciones humanas. Existia una orientacion social y no individual, lo que nos indica que son
personas que estan organizados de formas grupales y estaran orientados a los principios que se

establezcan en los grupos a los cuales pertenezcan.
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(Urbéez, 2005) relaciona la teoria de relaciones humanas como promover a los
colaboradores no solo por temas econémicos y psicosocial, dejando atras los requerimientos de
capacitaciones dentro de las actividades que se ejecutan en las compaiiias.

Teorias del proceso de gestion Humana

(Escobedo, 2017) nos muestra en su teoria desde lo mas determinante, como una parte de
la teoria de management, lo cual pertenece a la perspectiva de la gerencia de recursos humanos,
se fija en el proceso de la teoria de la organizacién dentro de la posicion de toda la gestion del
talento humano y lo que consituye.

(Chévez-Toledo*, 2018) afirma que el talento humano esta enfocado en la coordinacion
de las estrategias del personal, en la direccion por aptitudes y en la forma de gestionar los recurso
humanos como manera de acercarse al concepto de talento; el utilizar métodos para el desarrollo
de competencias dentro del trabajo, métodos para el desarrollo de competencias fuera del trabajo
y técnicas para el desarrollo de competencias.

Proceso de entrenamiento del personal

(Xie Qian, 2006)Manifiesta que la capacitacion es una herramienta de cambio positivos
en las organiaciones, solo se puede formar a través del entrenamiento. Es un proceso que debe
desarrollarse en cada uno de las actividades laborales y los ideales de la organizacion. En la
actualidad la capacitacion es la solucidn a las necesidades que tienen las empresa para contar con
un personal altamente calificado, productivo, eficiententes para el desarrollo de sus actividades.
Estos métodos permiten fortalecer la educacion por medio del empleador para que pueda
emprender a trabajos de mayor responsabilidad, otras teorias manifiestan que la capacitacion es
un conjunto de conocimientos sobre el puesto que se debe desemperiar de manera eficiente y

eficaz.
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(Chiavenato, 2011), indica que la capacitacion es todo lo que tiene que ver con la
educacion profesional, para poder tener un proceso de adaptacion a una labor que se asigne.
Tiene varios objetivos los cuales buscan proporcionar los elementos requeridos para el ejercicio
de una labor. Las compaiiias lo llevan a cabo por medio de un plan estipulado con
responsabilidades y asignaciones al personal superior del puesto que se va a tomar. Son
programas establecidos que se dictan por medio de acciones sistematicas las cuales buscan
adaptar a las personas a sus trabajos.

(Chiavenato, 1999), indica que el entrenamiento y la induccidn es el proceso en el cual se
educa al personal en tiempos cortos, estableciendo el paso a paso de como las personas van a
tomar todo el conocimiento, fortaleciendo todo las habilidades y conceptos con el fin de formar
personal capacitados y competitivos en el ambito laboral.

Mediante el entrenamiento se logran cambios en los comportamientos dentro de los
cuales podemos mencionar: aumentar el conocimiento por medio de la transmision del mismo,
mejora las habilidades y destrezas, modificar los comportamientos, y crecer en el nivel de
abstraccion.

Los periodos de entrenamiento son:

. Diagnostico: en esta etapa se conocen las necesidades en las cuales
se debe enfocar el aprendizaje, se puede obtener por medio de una evaluacion de
conocimiento de los procesos.

o Diserio: en esta validamos que técnica de aprendizaje se tomara
para capacitar al personal.

o Implementacion: En esta etapa se lleva a cabo todo el proceso de

entrenamiento, todos los temas a tratar.
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. Evaluacidn: en la etapa se revisan si el conocimiento transmitido
fue recibido por los trabajadores, se validan cuales temas no quedaron claros para

realizar la recapacitacion.
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Marco legal

En Colombia, el marco legal relacionado con las capacitaciones de los empleados se
encuentra regulado por diferentes normativas, dentro de las cuales se pueden citar las siguientes:

En el parrafo 53 constitucion de 1991 sefiala que por medio del senado se creara el
estatuto laboral. La ley correspondiente tendra en cuenta principios fundamentales como la
garantia de la salud, el entrenamiento, las capacitaciones y el tiempo requerido para estar con la
familia; proteja las personas vulnerables como personal femenino y nifios; Asimismo en su
articulo 54 de esta Carta Magna, sefiala que, el gobierno y de los empleadores deben ofrecer
formacion profesional y técnica a quienes lo requieran. (Ramirez y otros, 2021)

Tal como se sefiala el Estado y los empleadores tiene la obligacion de realizar
inducciones y capacitaciones a sus empleados, con el fin de garantizar aspectos como la
seguridad, las condiciones de trabajo adecuadas y su bienestar fisico y mental. Si ello no se tiene
en cuenta, se pueden dar situaciones en la forma de trabajar de los colaboradores, como las malas
practicas cuando vallan a realizar sus funciones y se podria ser un problema que pueda generar
problemas que afecten a las personas.

El Codigo Sustantivo del Trabajo es la principal normativa laboral en Colombiay
establece las pautas para poder tener claridad sobre a que tienen como responsabilidad y cuél es
el limite de sus labores. En relacion con la induccion y el entrenamiento, el articulo 57 del CST
establece que el empleador esta obligado a suministrar a los empleados la formacion requerida
para poder realizar las labores para los cuales fueron contratados, en caso de ser requerida.
Ademas, debe proporcionar una induccion inicial que les permita conocer sus derechos y deberes

laborales, asi como los riesgos y medidas de seguridad relacionados con su trabajo. (Vlex, 2018)
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En concordancia con el Decreto 723 de 2013, el Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST) establece las pautas para la prevencion de accidentes laborales y
enfermedades profesionales. En su articulo 3 menciona que los empleadores deben brindar una
induccidn y entrenamiento adecuado a los trabajadores, que les permita comprender a que estan
expuestos y cudl debe ser la forma de poder mitigar cada uno de ellos, establecidas en el SG-
SST. (Oficial, 2013)

Es importante que en el proceso de induccidn los trabajadores conozcan sus derechos, asi
como también las areas e instalaciones donde desarrollaran su labor, de esta forma, se podran
identificar y comprender mejor a los factores que puedan incidir en la afectacion de ellos y las
medidas a tener en cuenta para desempefiar sus labores.

Por su parte, la Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de la Proteccion Social, establece
las disposiciones para la promocion de la salud mental en el &mbito laboral. En relacion con la
capacitacion, el su articulo 5 establece que los empleadores deben garantizar que los trabajadores
reciban una capacitacion adecuada al reconocimiento de factores de riesgo psicosocial, asi como
en la promocidn de entornos laborales saludables. (Juridico, 2019).

No sélo es necesario conocer los riesgos fisicos a los que el trabajador se encuentra
expuesto, sino también, a nivel psicosocial, es relevante entender los factores que pueden incidir
en la salud mental del trabajador; ello, ha tomado mucha relevancia los Gltimos afios, soportado
en estudios que demuestran, que los aspectos psicolégicos ayudan a mejorar cada una de las
actividades.

Por ultimo, en el Capitulo 1l del Decreto 1567 de 1998, por medio del cual se crea el
sistema nacional de capacitacién y el sistema de estimulos se mencionan aspectos como la

induccidn y reinduccion sefialando que, es un proceso de formacion y capacitacion para
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relacionar al empleado con la cultura organizacional, que para el caso de este decreto se ejerce en
la actividad publica. (Decreto 1567, 1998)

la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha desarrollado normas y
recomendaciones relacionadas con la induccion y el entrenamiento laboral. Estas normas no son
vinculantes, pero proporcionan pautas y principios para la formacion y capacitacion de los
trabajadores a nivel internacional. Algunas de las principales normas de la OIT relacionadas con
este tema son:

Convenio sobre la Formacion Profesional, 1962 (NUm. 142): Este convenio promueve la
adopcion de politicas y programas de formacion profesional para mejorar las habilidades y
competencias de los trabajadores, permitiéndoles adaptarse a los cambios tecnoldgicos y las
demandas del mercado laboral.

Convenio sobre el Desarrollo de los Recursos Humanos, 1975 (Num. 142): Este convenio
insta a los paises a adoptar medidas para el desarrollo de los recursos humanos, incluyendo la
formacion y capacitacion de los trabajadores para mejorar su productividad y empleabilidad.

Recomendacién sobre el Desarrollo de los Recursos Humanos, 1975 (Num. 150): Esta
recomendacion complementa el Convenio NUm. 142 y proporciona orientacion mas detallada
sobre el desarrollo de recursos humanos, incluida la formacién profesional.

Recomendacién sobre la Orientacion y Formacion Profesionales en el Desarrollo de los
Recursos Humanos, 2004 (Num. 195): Esta recomendacién destaca la importancia de la
orientacion y la formacion profesional como parte integral del desarrollo de los recursos
humanos.

La induccidn y la reinduccion tiene mucha relevancia tanto en el sector publico como el

sector privado, debido a que el empleado debe estar relacionado con los objetivos de la



compafiia, con sus principios, sus normas, asi como las funciones especificas de su area y el

desarrollo de sus capacidades y destrezas.
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Metodologia

Para desarrollar la presente investigacion analizaremos los aspectos metodologicos que
utilizaremos para resolver la investigacion, introduccion, la unidad de analisis, tamarfio de la
Poblacion, la muestra, enfoque, forma de investigacion, Instrumentos de investigacion,
recoleccion de datos y los resultados obtenidos.

Para el estudio sobre el disefio de programa de induccion y entrenamiento para
CONALCA, por medio de plan padrino, la unidad de andlisis principal sera los empleados.

Muestra:

Para la realizacion de esta investigacion, se aplicara el instrumento a una muestra de 25
colaboradores de la empresa.

Método:

"El tipo de investigacion que se empleara en este estudio es la investigacion descriptiva.
Segun Bernal (2010), se considera investigacion descriptiva a aquella que busca realizar un
estudio detallado acerca del proceso de Induccidn y entrenamientos para los empleados de
CONALCA. El enfoque escogido es el cuantitativo, el cual nos permite observar los aspectos
que pueden ser medibles y cuantificables, permitiendo el analisis de los datos numeéricos a través
de la estadistica."

Fuentes de recoleccion de la informacion

En Toda investigacion es importante establecer las fuentes de recoleccién de la
informacidn, las cuales nos serviran de para analizar la propuesta que esta siendo objeto de

estudio.



Teniendo en cuenta el objetivo de esta investigacion es un enfoque cuantitativo, por lo
tanto, la recoleccion de la informacion es primaria, se obtiene informacion por contacto directo

con el sujeto de estudio.
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La observacion directa, es fundamental de todo proceso de investigacion; para obtener el

mayor nimero de dato y poder obtener las falencia y debilidades en el proceso de induccion al

personal que ingresa por primera vez a la empresa.

La encuesta se estructurd para obtener una informacién con un margen minimo de error,

una facil comprensién de la misma por parte del encuestado, el tiempo minimo requerido para
desarrollarla y los filtros necesarios para no sesgar la informacién en el segmento objetivo del
presente estudio.

Los resultados que arrojen las encuestas realizadas, seran registrados en hojas de Excel
graficados para organizar, evaluar y comprender la informacidn que transmiten los datos
debidamente recopilados del target elegido.

Tecnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos:

Dentro de la recoleccion de datos, tenemos diferentes técnicas y herramientas que son
utilizadas para la obtencion de la informacion requerida. (Santos, 2022) relaciona 9 técnicas,
dentro de las cuales tenemos: observacion, cuestionario o encuestas, focos group, entrevistas,
formularios de contacto, fuentes abiertas, monitoreo de redes sociales, analisis de sitios web e
historial de conversaciones.

La técnica utilizada para la siguiente investigacion fue la de cuestionario y encuestas
generadas por Google Forms. Se crea el formulario y se envia a cada uno de los grupos
administrativos para que sean replicados por cada uno de los colaboradores y asi poder

determinar el grado de conocimiento y aceptacion que se tiene de las tareas asignadas.

y
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El objetivo de la presente investigacion es el disefio de un programa de induccion y
entrenamiento mediante el plan padrino para CONALCA. Teniendo en cuenta que CONALCA
pertenece al sector logistico y de carga, con nuestra red de agentes y oficinas conectadas en
linea.”

Ficha Técnica

Ambito: Nacional

Universo: Poblacion 250 personas en la compafilia CONALCA.

Tamario de la muestra:

Disefiada: 25 colaboradores de la empresa.
Realizadas: 25

Punto de muestreo: Centro de distribucion Bavaria Santa marta.

Procedimiento: se realiza una encuesta en Google forme para poder establecer el grado
de conocimiento y satisfaccién de las capacitaciones dadas ya sea al momento de ingresar a la
compaiiia o en el transcurso de cada una de las actividades.

Fecha de la realizacion: 01/07/2023
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Resultados

La recoleccion de los resultados de la informacion enviada por medio de una encuesta a
25 colaboradores, dentro de los que se encuentran 3 supervisores, 9 operarios de montacargas, 9
verificadores y 4 controles porteria, los datos son analizados para poder tener las oportunidades
que se requieren para reforzar y mejorar el plan de induccién y capacitacion de la empresa
CONALCA.

La encuesta al personal nos permite llegar a los siguientes resultados:

En la pregunta 1 figura 1 vemos que a la pregunta que, si particip6 activamente en un
programa de induccion, explicandole a detalle las actividades a realizar vemos que el 72% esta
totalmente de acuerdo y un 28% esta parcialmente de acuerdo, lo que nos indica que, si existe un
plan de induccion en la compafiia, pero se debe llevar a la mejora y asi poder tener el 100% de
cobertura.

Figura 1
Programa de induccion y capacitacién
1. ¢ Participo de un programa de induccion con fines de explicarle a detalle las actividades

relacionadas al puesto que es contratado?
25 respuestas

@ a. Totaimente de acuerdo
@ b. Parcialmente de acuerdo

c. Parcialmente en desacuerdo
@ d Totalmente en desacuerdo.

Fuente. Autoria Propia
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Para el caso si los colaboradores recibieron la informacion requerida acerca de la
estructura de la compafiia, vemos que el 72% de los encuestados afirman haber tenido la
informacion necesaria de cdmo esta estructurada la compafiia, sin embargo, un 28% esta
parcialmente de acuerdo, lo que nos indica que la informacion esta incompleta y se debe
enfatizar en cdmo la compafiia esta conformada, cuéles son sus logros y objetivos dentro del
servicio que se esta prestando.

Figura 2
Bases de la organizacion

2. Recibi6 informacion acerca de la estructura de la organizacion de la empresa.
25 respuestas

@ a. Totalmente de acuerdo
@ b. Parcialmente de acuerdo

c. Parcialmente en desacuerdo
@ d .Totalmente en desacuerdo.

Fuente. Autoria Propia

En cuanto el grado de satisfaccion en la bienvenida por parte de los empleados en el
ingreso de la compafiia observamos que esta en un 80%, muy positivo, ya que el personal esta
demostrando lo que le agrada la empresa, sin embargo, vemos un 20% que esta parcialmente en

desacuerdo, se debe validar si el programa de bienvenida esta bien fundamentado.
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Figura 3

Acogida de Bienvenida

3. Cuando ingreso a la empresa sinti6 que era bienvenido por la empresa y su equipo de trabajo.
25 respuestas

® 2. Totalmente de acuerdo

@ b. Parcialmente de acuerdo

© c. Parcialmente en desacuerdo
@ d. Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia

En el caso de que, si fue dado el respectivo entrenamiento de trabajo para el puesto
contratado, se observa que el 68% esta parcialmente en desacuerdo, el 28% en totalmente de
acuerdo y un 4% en parcialmente en desacuerdo. Estos indicadores nos muestran que los
trabajadores no estan satisfechos con el plan de induccion y formacion al cargo, lo que nos lleva

a trabajar a estructurar mejor el plan de mantenimiento e induccion.
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Figura 4

Entrenamiento de puesto

4. ; Se le realizo entrenamiento en el puesto que le contrataron?

25 respuestas

@ a. Totalmente de acuerdo

@ b. Parcialmente de acuerdo

@ c. Parcialmente en desacuerdo
@ d. Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia

En cuanto a si tienen la claridad de las actividades asociadas al trabajo que realizan; el
60% tiene claro cudles son sus labores, el 28% tiene dudas al respecto y el 12% esta parcialmente
de acuerdo. Este punto nos muestra que se debe enfocar al personal en las actividades laborales,
amarradas a las metas de la compafiia.
Figura 5

Actividades laborales

5. ¢Las actividades que se realizan en su trabajo son claras?
25 respuestas

@ a. Totaimente de acuerdo
@ b. Parcialmente de acuerdo

@ c. Parciaimente en desacuerdo
@ d. Totaimente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia
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Con relacion a si cuenta con los implementos que se requieren para realizar la labor esta
la opinidn dividida el 52% esta parcialmente de acuerdo, un 32% considera que esta de acuerdo
con los elementos dados para realizar cada una de las tareas sin embargo un 165 esta
parcialmente en desacuerdo, revisando el Pareto este porcentaje esta basado en la opinion de los
montacargas que consideran que las maquinas no estan aptas para realizar la labor.

Figura 6

Implementos requeridos

6. ;Cuenta con los implementos necesarios para desarrollar sus actividades?
25 respuestas

@ a. Totaimente de acuerdo
@ b. Parcialmente de acuerdo

) ¢. Parcialmente en desacuerdo
@ d. Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia
En la explicacion de las normas de higiene previstas para la operacion, el entrenamiento
fue muy positivo el 88% considera que si fueron explicadas a plenitud y un 12% que falto

profundizar en el tema para mayor claridad
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Figura7

Normas de seguridad e higiene

7. ¢Les presentaron las normas de seguridad e higiene?
25 respuestas

@ 2. Totalmente de acuerdo

@ b. Parcialmente de acuerdo

@ c. Parcialmente en desacuerdo
@ d. Totaimente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia

En la descripcion de las actividades para realizar el trabajo por el cual se contraté vemos
que el 50%comprendio su rol porque fue contratado, el 40% lo entendid, pero le falta
capacitacion y un 10% no comprendieron las actividades. Esta pregunta es muy importante ya
que nos da la visual del grado de desconocimiento por parte de los empleados a las actividades a
realizar, por ende, es fundamental que el 100% de las personas ingresen con los temas claros y
asi poder mitigar cualquier tipo de error que se pueda presentar afectando los intereses de la

compaiiia.
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Figura 8

Descripcion de las actividades

8. Fue clara la descripcion de las actividades que va a realizar en su trabajo.

25 respuestas

@ a. Totalmente de acuerdo

@ b. Parcialmente de acuerdo

@ c. Parcialmente en desacuerdo
@ d. Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia

Claramente se observa que el personal esta parcialmente de acuerdo con el entrenamiento
dado para el puesto de trabajo asignado, este dato es importante para obtener el resultado de la
investigacion sobre nuestro de programa de entrenamiento el 56% lo considera asi, mientras que
un 36% si esta de acuerdo con el programa de entrenamiento y el 8% parcialmente en

desacuerdo.
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Figura 9

Satisfaccion con el entrenamiento

9. (Esta completamente satisfecho con el entrenamiento dado para la ejecucion de su puesto de
trabajo?
25 respuestas

@ 2. Totalmente de acuerdo

@ b. Parcialmente de acuerdo

@ c. Parcialmente en desacuerdo
@ d. Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia

En cuanto a las mediciones del desempefio laboral los trabajadores estan totalmente de
acuerdo en como se realizard con un 80% el 16% esté parcialmente de acuerdo y un 4%
parcialmente en desacuerdo.
Figura 10

Medicion de desempefio laboral

10. ¢Sabe usted como serd medido su desempefio laboral dentro de la empresa?
25 respuestas

@ a. Totaimente de acuerdo

@ b. Parcialmente de acuerdo

@ c. Parcialmente en desacuerdo
@ d. Totaimente en desacuerdo

Fuente. Autoria Propia
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En la entrevista realizada al personal de recursos humanos obtuvimos el siguiente
resultado:

1. ¢Qué criterios de seleccion son tomados para contratar a una persona?

Los criterios de seleccion son tomados de acuerdo a un manual de funciones por cada
cargo que se tiene en la compaiiia, se valida la experiencia de la persona entrevistada y si se
realizan una serie de pruebas de habilidades.

2. ¢Cbmo es el proceso de seleccion en la empresa CONALCA?

En el proceso de seleccion se toman los siguientes items.
e Se identifican las necesidades.

Se consolida una terna de 5 candidatos.

Se preseleccionan 3 candidatos.

Se realiza las pruebas.

Entrevista y partiendo de esto se toman las decisiones.

3. ¢Cudl es la metodologia utilizada en el proceso de contratacion del personal?

En este 2023 la metodologia de seleccion mas utilizada por la compafiia, son
entrevistas virtuales, enfocadas en poder conocer a fondo el pensamiento de las personas y de ahi
se citan de manera presencial para poder conocerlo a fondo y medir sus habilidades.

4. ¢Cuéanto tiempo toma el proceso de seleccidn del personal?
El tiempo tomado es de 1 mes de acuerdo a la necesidad del puesto.
5. ¢Cbomo se toman las decisiones para la seleccion de los colaboradores nuevos en

la compaiiia?
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las decisiones en la compafiia en el 2023 se han centralizado desde las oficinas de funcién
central en Bogota, el area de recursos humanos revisa con la encargada del proyecto cual es el
mejor candidato para ser contratado.

6. ¢Existe un programa de induccién para los colaboradores nuevos que ingresan

en la companiia?

La empresa cuenta con un programa, pero muy basico en el cual le damos a conocer
como esta conformada la empresa CONALCA, cual es su cultura organizacional, vision y
mision. En cuanto al puesto de trabajo se le da una induccion basica y se envia con el supervisor
para que este le de ciertas pautas de como realizar las funciones, por las cuales fue contratado.

7. ¢Cudl es el rango de tiempo que utiliza la compafiia para recapacitar a su

personal

Cada arfio se realiza un refuerzo de conceptos al personal

8. ¢Se mide el grado de conocimiento del personal por area?

No se realiza ninguna medicién.

9. ¢Existe alguna matriz de habilidades que mida el conocimiento adquirido por

cada uno de los colaboradores?

No existen matriz que mida las habilidades del personal.

De acuerdo al andlisis realizado de la entrevista al personal de recursos humanos de la
compafiia CONALCA, podemos concluir, que la compafiia no tiene un programa consolidado de
induccidn y capacitacion del personal, lo que ha generado que los procesos no se estén llevando
a cabo de acuerdo a los lineamientos dados por el cliente. No se tiene una herramienta o matriz
que pueda medir las habilidades del personal y asi poder establecer las pautas con las que se van

a realizar las capacitaciones de los procesos operativos. Y el area de recursos humanos no cuenta
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con las herramientas necesarias para llevar a cabo un programa que permita fortalecer los
conocimientos de los colaboradores.

Primer resultado: Establecer los criterios y necesidades de seleccion del personal
CONALCA.

En este objetivo vemos que el resultado de la entrevista al personal de recursos humanos
muestra que, a pesar de que se tiene un criterio de seleccion establecido con pautas dadas en la
organizacion, se debe fortalecer y crear un programa de seleccidn acorde a las necesidades del
mercado de la ciudad de Santa marta.

Los criterios de seleccion dados para la empresa CONALCA son:

Formacion Profesional: es uno de los criterios mas importantes ya que nos genera la
tranquilidad de que las personas que estan aplicando al cargo tenga las competencias y
conocimientos requeridos para el correcto desarrollo de sus labores. Esto va a mostrar un
aprendizaje continuo, que muestra que el colaborador es capaz de adaptarse a los cambios y
estara enfocado en las metas trazadas.es fundamental validar las certificaciones y licencias para
asi poder determinar que el colaborador no estad mintiendo en su formacion.

Experiencia y habilidades: es fundamental que el seleccionado para contratar posea estos
criterios, ya que sin ellos el proceso sera mas complejo y la curva de aprendizaje muy extensa, lo
gue nos puede generar problemas operativos que conlleven la inconformidad del cliente. Estos
criterios nos ayudan a garantizar que las personas puedan desemperiar las actividades de cada
puesto de manera eficaz. La experiencia es importante para poder valorar el talento del
colaborador y que sea eficiente la adecuacion a su nuevo trabajo.

Motivacidn y actitudes: estos criterios nos dan la visual que el candidato esta

comprometido con las ganas de trabajar y tener éxito en cada labor que se le asigne. Una actitud
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positiva nos indica que la persona tiene una mentalidad real y efectiva, ayudando a lograr los
objetivos trazados. La entrevista es la mejor forma de poder determinar este criterio, es muy
subjetivo, aungue existen técnicas, para poder determinar estos aspectos. También es importante
determinar el grado de investigacion que realiza el candidato de la empresa y asi poder
determinar el grado de motivacion e interés de conseguir el puesto de trabajo.

Referencias y antecedentes: el analisis de este criterio nos permitira realizar una mejor
evaluacion de los candidatos, ya que proporcionara un criterio externo del desempefio laboral de
la personal a contratar y determinara si es la persona indicada para el puesto requerido. Las
referencias profesionales nos muestran cdmo es su forma de trabajar y si tiene fortalezas y
debilidades que puedan afectar el desempefio por el cual se esta contratando. Y el asegurar los
antecedentes permitira tener una mejor confiabilidad del candidato.

Cultura de la empresa: es un criterio que debemos tener en cuenta ya que se evalla el fin
cultural de las personas que se estan postulando a la oferta dada, lo que nos ayuda a verificar que
se contraten personas que se adapten con facilidad a la empresa y se enfoquen en ayudar a que se
cumplan sus objetivos. La cultura de la empresa es la forma de trabajar y el poder tener una
excelente adaptacion es crucial para gque los procesos se lleven a cabo como lo estipula el cliente.

Segundo resultado: Disefiar un programa de induccion, que facilite la integracion y
adaptacion de los nuevos empleados de CONALCA.

El resultado obtenido con respecto a este objetivo es bajo, observamos que el personal no
esta conforme con el proceso de induccion que se les esta suministrando, lo que conlleva a que
ingresen desenfocados sin el conocimiento requerido para realizar la labor por la cual fueron

contratados. En el area de recursos humanos se tienen las bases de la compafiia, mas no se tiene



un programa de induccion enfocado en cada actividad productiva y administrativa de los
trabajadores que ingresan nuevos a la compafiia.
Con la finalidad de que todo el personal que ingrese a la empresa reciba la correcta

induccidn a cada una de las funciones de su puesto de trabajo creamos el siguiente programa:

44
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Tabla 1

Programa de Induccién Empresa CONALCA

Descripcion El programa de induccion estd enfocado en que todo el personal que ingrese

Técnica nuevo a la compafiia, reciba una induccién de cada una de las actividades a
realizar. El programa busca formar y desarrollar las mejores habilidades de
cada uno de los trabajadores de la compaiiia.

Resultados Mejorar las habilidades del personal nuevo de la compafiia.
Deseados Capacitar al equipo, creando equipo calificado.
Enfoque Bienestar organizacional

Organizacional

Estrategia Crear un programa de induccion funcional que le permita al empleado adquirir
todos los conocimientos requeridos para realizar las labores, por las que fue
contratado.

Induccion general

Mecanismos Acciones Indicadores Recursos Tiempo
Crear Realizar la bienvenida a % Se realizard en 30
consciencia la historia de la Cumplimiento presentaciones  minutos
de los organizaciéon (quienes del programa estandar

objetivos de somos, misién vision, de induccion y (Diapositivas)

la compafiia. cultura, valores 'y entrenamiento

compromiso)

Formar al Presentar el Cobertura del Presentaciones 15
equipo de organigrama de cémo programa de estandares. minutos
cémo esta estd conformada la induccion  y (Diapositivas)
conformado empresa. entrenamiento

el

organigrama

de la

compaiiia.
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Capacitar al Presentar las politicas Efectividad Presentacion 30
personal de la compafia (de del programa de politicas en  minutos
nuevo en cada seguridad y salud en el de induccion y formatos  de
una de las trabajo, de alcohol y entrenamiento procesos.
politicas de la drogas, de diversidad e Procedimiento
compafiia. inclusion). de cada una.
Dar a conocer Socializar  beneficios % de Presentacion 30
los beneficios del paquete de Cumplimiento estandar de  minutos
de compensacion (caja de de paquete de
compensacio compensacion, salario, capacitacion compensacion
n dados por la descansos, dias de forma de de acuerdo al
compafila a compensados, compensacion cargo
cada uno de evaluacion del KPI, contratado.
los evaluacion por
colaboradores desempefio, por

seguridad)
Describir los Socializar reglamento Cumplimiento Presentacion 30
derechos vy interno de la compafiia de induccion. estandar de  minutos
deberes dados % reglamento
en el cumplimiento interno y
reglamento de cobertura entrega fisico.
interno.
Induccion Funcional
Mecanismos Acciones Indicadores Recursos Tiempo
Presentar el Presentar el Manual de % de Se darda el 60
manual  de funciones del puesto conocimiento manual en  minutos
funciones del contratado del manual de formar fisica y
puesto al funciones. se  explicard

personal que
ingrese nuevo
en la
compafiia.

cada uno de los
items dados en
el mismo.
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Fomentar la Capacitar sobre la Reportes  de Recorrido por 120
cultura de seguridad y salud en el actos y la bodega e
seguridad, la trabajo, dandoles a condiciones instrucciones minutos
cual esta conocer los aspectos inseguras de seguridad de
sujeta a generales en las reglas encontradas en forma en
realizar todas de seguridad de la bodega. presentacion y
las compafiia, dentro de los fisicas.
actividades de que podemos describir:
acuerdo a los Plan de emergencias,
estandares Uso adecuado de
definidos por elementos de
la compafiia. proteccion.

Reporte de accidentes

Manejo de Cargas

Funcionamiento y

representantes del

comité de convivencia
Presentacion Realizar la capacitacion Andlisis  de Induccién  de 120
de de calidad, para poder conocimiento, calidad, minu
diapositivas establecer todos los indicador de recorrido  de tos
semana de la puntos referentes a la calidad. bodega y
calidad y manipulacion del capacitaciones
muestras producto. especificos 'y
fisicas de fisicos.
como
manipular el
producto. Se
debe solicitar
capacitacion
de BPM al
personal antes
de contratar.
Realizar la Capacitar al personal Cumplimiento Programa de 7
induccién con la induccién al plan padrino induccion dias
funcional al cargo al cual se contrato funcional y
cargo y ejecutar plan padrino programa  de
contratado, para el aprendizaje. plan padrino.
por medio de
presentacione
s y plan
padrino.

Nota: Esta tabla nos muestra el programa de induccién. Fuente. Autores
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Plan padrino de Induccion.

Objetivo:

Crear un programa que permita establecer el apadrinamiento de aquellos colaboradores
que se inician en el desarrollo de nuevas funciones, con el propdsito de transferir conocimientos,
aprendizajes y mejores practicas.

1. Validar requisitos del padrino.

1.1 desempefio Individual:

e Evaluacion de desempefio y cumplimiento de indicadores.
e No tener procesos disciplinarios.
e Haber estado en su area por méas de 6 meses.
e Evaluacion de conocimiento del area.
1.2 Habilidades blandas.
e Liderazgo.
e Alta capacidad de comunicacion.
e Trabajo en equipo.
e Administracion adecuada del tiempo.
e Excelentes relaciones interpersonales.

2. Realizar registro de padrinos.

Se registraran en el programa a los padrinos que cumplen con los requisitos establecidos,
se procedera a realizar la induccion con la identificacion de funciones y responsabilidades del

programa.
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3. Realizar acompafamiento y seguimiento.

Se realizard acompafiamiento y seguimiento a los padrinos y al personal que se estara
contratando nuevo en el marco de la ejecucion del programa, de acuerdo con el objetivo y
tiempos establecidos para la formacion. Se debe realizar el avance del proceso de cada trabajador
hasta culminar las etapas.

Figura 11

Ciclo del plan padrino

Fuente. Autoria propia
4. Ciclo de plan padrino
e Durante los primeros 7 dias. EI acompafiamiento se realizara de manera permite.
Cuando se finalice este periodo se aplicara una evaluacion del padrino al
colaborador nuevo, validando el uso de herramientas brindadas en la capacitacion

y el cumplimiento de los objetivos trazados.
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e Completado los 30 dias. Se realizara la segunda evaluacion el puntaje requerido
de la primero y segundo quiz debe ser >=4.0. en el caso de obtener un menor
valor se debe designar un nuevo padrino y se revisa las oportunidades de mejora
del programa.

e Completado los 90 dias. Se realiza la tercera y Gltima evaluacion. La calificacion
de la primera, segunda y tercera debe ser >=4.0. para el cierre de manera exitosa
el programa.

5. Realizar la evaluacién al personal contratado.

Es fundamental que durante las etapas del plan se realicen evaluaciones periodicas de
conocimiento por medio de formularios virtuales, con el proposito de poder validar la
adquisicion del conocimiento requerido para cada cargo e identificar las falencias que se deben
reforzar.

Tercer Resultado: Crear estrategias de entrenamiento que faciliten la actualizacion y
conservacion de las competencias de los empleados en la empresa CONALCA.

Se evidencia que la empresa no cuenta con estrategias ni con un programa de induccion y
capacitacion que fortalezcan los conocimientos y mejore la destreza del personal al realizar las
labores asignadas. EI 56% de las personas encuestadas se encuentran parcialmente de acuerdo
con el entrenamiento que se les viene suministrando en la empresa.

Sin embargo, para dar cumplimiento a este objetivo se propone llevar a cabo las
siguientes estrategias de entrenamiento:

Evaluar necesidades de capacitacion: La evaluacidn exhaustiva de las necesidades de
capacitacion de los empleados, ayuda a identificar las competencias que necesitan ser

actualizadas o adquiridas, y permitira disefiar programas de entrenamiento especificos.
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Planificacion de desarrollo personalizado: Cada empleado tiene diferentes necesidades
y metas de desarrollo. Los planes de desarrollo personalizados se ajustan a las metas individuales
de cada empleado. Estos planes pueden incluir objetivos de aprendizaje, actividades de
capacitacion y plazos realistas.

Capacitacion en el trabajo: Se debe promover la capacitacion en el trabajo, donde los
empleados aprenden nuevas competencias mientras realizan sus tareas diarias. Esto puede incluir
la asignacidn de proyectos desafiantes, la rotacion de puestos de trabajo y el fomento de la
colaboracion entre colegas para compartir conocimientos.

Mentoring y coaching: Establecer programas de mentoring y coaching, permite que los
empleados mas experimentados puedan guiar y apoyar a aquellos que necesitan mejorar sus
competencias. Esta interaccidn personalizada puede ser altamente efectiva para el desarrollo
profesional.

Evaluacion y retroalimentacion: CONALCA, deberia implementar evaluaciones
periddicas para medir el progreso de los empleados en el desarrollo de competencias.
Proporcionar retroalimentacion constructiva y reconocer los logros alcanzados motiva a los
empleados y les permite identificar areas en las que necesitan seguir mejorando.

Aprendizaje continuo: Que la empresa fomente una cultura de aprendizaje continuo
ayuda a que los empleados adquieran nuevas competencias y que ésta sea valoradas y alentadas.
Esto puede incluir incentivos como programas de recompensas, reconocimiento y oportunidades
de crecimiento profesional.

Cada estrategia debe adaptarse a las necesidades y caracteristicas especificas de la

organizacion y empleados. Es importante mantenerse actualizado sobre las Gltimas tendencias y



mejores practicas en el desarrollo de competencias para asegurar un entrenamiento efectivo y

sostenible.
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Conclusiones

Realizando el analisis del primero objetivo trazado el cual es establecer los criterios de
seleccion de la empresa CONALCA , podemos concluir que con los criterios que se definieron
para la seleccion y contratacion del personal permiten que el proceso esté mas enfocado en
garantizar que los candidatos seleccionados, cumplan con los requerimientos necesarios para que
tengan un proceso de adaptacion rapido, con personas motivadas y comprometidos, lo que
asegurara que la persona contratada sea la adecuada. Vemos como la experiencia y el desarrollo
de habilidades son criterios primordiales para que sea garantizado el cumplimiento de las
actividades trazadas y ayudara en evaluar la capacidad del candidato de adaptarse a su nuevo rol.

En el segundo objetivo trazado el cual es disefiar el programa de induccion para facilitar
de los nuevos empleados de la empresa CONALCA podemos concluir que, con el programa
disefiado en el siguiente trabajo, permita a la empresa facilitar el proceso de adecuacion,
fomentando que el personal que ingresa a la compafiia tenga el conocimiento requerido para la
labor contratada, lo que generara personal calificado. El programa esta enfocado en poder
abarcar todos los conceptos necesarios para asi mejorar la adaptacion del personal, no solo en las
actividades propias de su cargo si no también en la cultura organizacional de la compafiia. El
plan padrino adscrito al programa de induccién, es la mejor forma de poder asegurar que las
personas sean formadas por personal calificado, con la experiencia necesaria para brindar el
conocimiento requerido y con todas las herramientas suficientes para garantizar que las personas
nuevas en la compafiia sigan con las actividades sin tener ningln tipo de contratiempo operativo.

En el tercer objetivo, la creacion de estrategias de entrenamiento que faciliten la
conservacion de las competencias de los empleados, podemos concluir que con las estrategias

suministradas podremos llegar al cumplimiento de que las competencias de cada uno de los
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trabajadores sean conservadas y no haya pérdida de conocimiento. La continua capacitacion del
personal es fundamental para poder, refrescar los conocimientos de los colaboradores. Las
evaluaciones de conocimiento son fundamentales para asi poder determinar en qué proceso se
debe enfocar el equipo capacitador. EI fomentar la capacitacion en el trabajo, permitira que los

colaboradores adquieran mas habilidades y competencias, formando personal calificado.
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Recomendaciones

La implementacion de un sistema de entrenamiento e induccion de personal es un
proceso que ayuda a un nuevo empleado a familiarizarse con los demas miembros del equipo,
permitiéndole instalarse y brindarle la informacion y herramientas necesarias para que se
convierta en un miembro valiosa para la compafiia. Es importante que durante este proceso de
induccidén y entrenamiento se le dé una informacidn clara sobre la empresa, las funciones de su
cargo y herramientas que le permitan facilitar su desempefio laboral. Por lo tanto, el area de
recursos humanos debe reestructurar y actualizar los formatos de funciones y procedimientos de
cada las areas de trabajo, ya que esto permite integrar a los colaboradores a un desempefio mas
independiente y de manera mas coordinada.

Se recomienda realizar procesos de evaluacidn que permitan conocer el desempefio y
conocimiento que tiene el empleador para ejercer el cargo, y establecer las acciones correcticas
que ayuden al trabajador a mejorar su desempefio laboral dentro de la organizacion.

Estructurar un cronograma de capacitacion continua en todas las areas de la empresa, por
ejemplo, capacitaciones de higiene, seguridad en el trabajo, desarrollo personal y laboral,
motivacion laboral, estas alternativas ayudan a la organizacion a tener un mayor desempefio de

los colaborares, mayor productividad y efectividad en los procesos de contratacion e induccién.
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Apéndices
Apéndice A

Encuesta de Induccién y entrenamiento CONALCA

Encuesta de Induccion y entrenamiento

Favor realizar la siguiente encuesta con fines de recopilar informacion referente a la
induccion y entrenamiento realizado en el centro de distribucion de Santa Marta

luisanchez2985@gmail.com Cambiar de cuenta [

B MNocompartido

Area donde se desempefia

Elige -

1. i Participo de un programa de induccién con fines de explicarle a detalle las
actividades relacionadas al puesto que es contratado?

O a. Totalmente de acuerdo
O b. Parcialmente de acuerdo
(O c. Parcialmente en desacuerdo

O d .Totalmente en desacuerdo.

2. Recibid informacian acerca de la estructura de la organizacién de la empresa.

O a. Totalmente de acuerdo
(O b. Parcialmente de acuerdo
O c. Parcialmente en desacuerdo

() d .Totglmente en desacuerdo.
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3. Cuando ingreso a la empresa sintio que era bienvenido por la empresa y su
equipo de trabajo.

O a. Totalmente de acuerdo
O b. Parcialmente de acuerdo
O c. Parcialmente en desacuerdo

O d. Totalmente en desacuerdo

4. Se le realizo entrenamiento en el puesto que le contrataron?

O a. Totalmente de acuerdo
O b. Parcialmente de acuerdo
O c. Parcialmente en desacuerdo

O d. Totalmente en desacuerdo

5. ¢lLas actividades gue se realizan en su trabajo son claras?

O a. Totalmente de acuerdo
O b. Parcialmente de acuerdo
O c. Parcialmente en desacuerdo

O d. Totalmente en desacuerdo



6. i Cuenta con los implementos necesarios para desarrollar sus actividades?

a. Totalmente de acuerdo
b. Parcialmente de acuerdo
c. Parcialmente en desacuerdo

d. Totalmente en desacuerdo

OO O0O0

7. ilLes presentarcn las normas de seguridad e higiene?

() a.Totalmente de acuerdo
() b. Parcialmente de acuerdo
() c. Parcialmente en desacuerdo

() d.Totalmente en desacuerdo

8. Fue clara la descripcion de las actividades que va a realizar en su trabajo.

a. Totalmente de acuerdo
b. Parcialmente de acuerdo

c. Parcialmente en desacuerdo

OO O0O0

d. Totalmente en desacuerdo
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9. ;Esta completaments satisfecho con el entrenamiento dado para la ejecucion
de su puesto de trabajo?

a. Totalmente de acuerdo
b. Parcialmente de acuerdo

c. Parcialmente en desacuerdo

O QOO0

d. Totalmente en desacuerdo

-
=

;5abe usted como sera medido su desempeiic laboral dentro de la empresa?

a. Totalmente de acuerdo
b. Parcialmente de acuerdo

c. Parcialmente en desacuerdo

O O O O

d. Totalmente en desacuerdo

m Borrar formulario

Este contenido no ha sido ereado ni aprobado per Goegle. Motificar uso inadecuads - Términos del Servicio -
Paolitica de Privacidad

Google Formularios

Nota. Encuesta realizada a empleados de la empresa CONALCA. Fuente. Autores
Estadistica.https://docs.google.com/forms/d/INQAfHaek5rfei9hAeOImAMuQhtMRdDc3VUOR

gBnyOQ8/edit#responses



