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Resumen

Transportes y Servicios Transer S.A.S. es una empresa colombiana con mas de cuatro
décadas de trayectoria en el sector del transporte de carga por carretera, ofreciendo soluciones
logisticas a nivel nacional y avanzando progresivamente hacia procesos de modernizacion y
transformacion digital. En este contexto operativo, altamente competitivo y en constante cambio,
la organizacion enfrenta desafios significativos en la gestion de su talento humano,
especialmente relacionados con la induccion, la capacitacion y el entrenamiento del personal.

El diagndstico inicial del grupo evidenci6 debilidades en los procesos de bienvenida y
orientacion, que no comunican de manera clara las funciones, la cultura organizacional ni las
expectativas del rol, generando dificultades en la integracion y compromiso de los nuevos
colaboradores. Asimismo, la empresa carece de un modelo estructurado de formacidon continua
que permita desarrollar competencias técnicas, blandas y digitales acordes con las exigencias del
sector transporte. Esta ausencia de lineamientos formativos ha contribuido a una alta rotacion
laboral, desmotivacion y desalineacion entre las expectativas del personal y los objetivos
estratégicos de la empresa.

A partir de la revision tedrica y de la situacion actual de Transer, se concluye que las
falencias en la formacion impactan directamente la productividad, la calidad del servicio y la
capacidad de adaptacion al cambio tecnologico. Por ello, se hace necesario disefiar un modelo
integral que articule induccion, capacitacion, entrenamiento, reskilling y upskilling, orientado a
fortalecer el desarrollo profesional del talento humano, mejorar la retencion, disminuir la
rotacion y contribuir al logro de las metas estratégicas de la organizacion.

Palabras clave: induccion, capacitacion, entrenamiento, reskilling, talento humano,

transporte de carga.



Abstract

Transportes y ServiciosTranser S.A.S. is a Colombian company with more than four
decades of experience in the road freight transportation sector, providing nationwide logistics
solutions and progressively incorporating technological improvements as part of its
modernization efforts. Despite its long-standing presence in the market, the organization faces
significant challenges in managing its human talent, particularly in the areas of induction,
training, and staff development. The initial diagnosis revealed deficiencies in the induction
process, which does not clearly communicate job functions, organizational culture, or
performance expectations, hindering employee integration and early commitment.

Additionally, the company lacks a structured and continuous training model capable of
developing the technical, soft, and digital skills required by the transportation sector. These gaps
have contributed to high staff turnover, reduced motivation, inconsistencies between employee
expectations and organizational goals, and limited adaptability to technological changes. The
analysis also shows that weaknesses in training and development directly impact productivity,
service quality, and the company’s ability to navigate digital transformation.

Given this scenario, it becomes necessary to design an integrated model that articulates
induction, training, skills development, reskilling, and upskilling initiatives. Such a model aims
to strengthen employee competencies, improve talent retention, reduce turnover, and support the
achievement of Transer’s strategic objectives within a dynamic and highly demanding
operational environment.

Keywords: induction, training, staff development, reskilling, human talent, freight

transportation.



Tabla de Contenido

DIEAICATOTIA ..ottt ettt e sh e et et e et e e bt e esb e e bt e et e e bt e enbeeebeeeabeenateenbeenee 2
PN g 216 (103114 V1<) 1110 SRS 3
RESUIMIETL. ...t ettt et e et e et e st e e st e e saneeeeabeeeeanes 4
F N 1 2T PSSO PRSP 5
Tabla de CONENIAO ... ..oitiiiiiiiie ettt ettt e ettt e e beesateeabeesaeeeneeas 6
Tabla de FIGUIAS. ...coteeiee ettt ettt et e st e et e st e et e e aeeenbeesneeenteas 8
INELOAUCCION ...ttt ettt et e bt e et e e bt e e bt e s beeesbeesseeeaseesaeeenseennes 9
DescripCion de 12 @IMPIESA ......c.uueevviieiieeiiiee e e cieeeeiee e et e esteeesaeeeseaeeesaaeeessaeessseessseeessseeessseeanns 10
Planteamiento del problema...........c..ooouiiiiiii i erae e 11
Pregunta problematizadora ............c.ooiuiiiiiiiiieiie ettt e 12
JUSHTICACION ...ttt ettt et e st et e st e et e e s sbeeabeesateenbeesseeeabeesnneans 13
ODJETIVOS ..ttt ettt ettt ettt et et e e bt e e at e e bt e sae e e bt e s ae e et eeenbeenbeeente e bt e enbe e seeenbeeeheeenbeennteebeenneean 15

ODbJEtIVO GENETAL......eiiiiieiiieiiee ettt et ettt e st e et e et e bt e ebeesateenbeesnseenseens 15

ODbJEtiVOS ESPECTIICOS ...veeueiieiiieiie ettt ettt et ettt e ettt eete e bt e snbeesneeeaneens 15
ANTECEAGIILES ...ttt et b ettt s bt et st s bt et et sbe et eaeesbe et eanes 16
IMATCO TEOTICO. ¢ ettt ettt et sttt et s bttt et s bt e bt et e ebe et e eatesbeebeeanes 19
IMATCO LEZAL ...ttt sttt 23
IMELOAOLOZIA ...ttt b bttt b et be et et sbe et eanes 27
RESUITAAOS ...ttt ettt st sttt b et sb e 32
Sintesis de resultados de las técnicas de recoleccion de iInformacion .............ccoceeveevveneeneeniennns 55
CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt sttt et b ettt s bt e bt eat e eb e e bt et e sate bt et e ebtenbeentesaeenaeenbeeanes 58

RECOMENAACIONES ...oceevevevieiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeee ettt ee e ee et e e eee e e e e aa e e aeaaeaeaaeaeeaaeaaaeeeenesesnnennenneennnnnnn 59






Tabla de figuras
Figura 1.Resultado de la pregunta 1 de 1a encuesta.........c.ccocveeeriieeiiiieciiieeee e 40
Figura 2.Resultado de la pregunta 2 de 1a encuesta.........c.ccecveeeiiieeiiiieciiieeee e 41
Figura 3 Resultado de la pregunta 3 de 1a encuesta.........c.ceceveeeiieeeiiiieciieecee e 42
Figura 4 Resultado de la pregunta 4 de 1a encuesta.........c.cecveeeiiieeiiieccieeeee e 43
Figura S Resultado de la pregunta 5 de 1a encuesta...........cecveeeeiieeciiieciieeeee e 44
Figura 6 Resultado de la pregunta 6 de 1a encuesta............cocueeviiiiieiieiiieniecee e, 45
Figura 7 Resultado de la pregunta 7 de 1a encuesta............oooeeveeiiieiiiiiiienieceee e 46
Figura 8 Resultado de la pregunta 8 de 1a encuesta............oocueeviiiiiiiiiiiienieeee e, 47
Figura 9 Resultado de la pregunta 9 de 1a encuesta............oocueeviiiiiieiieiiienieecee e, 47
Figura 10 Resultado de la pregunta 10 de la encuesta............cooeeeiieiieiiiienieniieie e, 49
Figura 11 Resultado de la pregunta 11 de la encuesta...........ccoooeeeiieiiiniiienieiiienie e, 50

Figura 12 Resultado de la pregunta 12 de 1a encuesta.........cccooveveriiinienieienicnenencseeene 51



Introduccion

La gestion del talento humano es un componente estratégico para la sostenibilidad y
competitividad de las organizaciones, especialmente en sectores altamente operativos como el
transporte de carga. Transportes y Servicios Transer S.A.S., empresa colombiana fundada en
1982 y con amplia trayectoria en la prestacion de servicios logisticos y de transporte a nivel
nacional, se encuentra en un proceso de transformacion orientado a la eficiencia y la
modernizacion. Sin embargo, pese a su robusta experiencia en el mercado, enfrenta retos
significativos en la integracion, formacion y permanencia de su personal, derivados de procesos
de induccidn poco estructurados, programas de capacitacion insuficientes y limitadas
oportunidades de desarrollo profesional.

Estas falencias afectan directamente la productividad, la calidad del servicio y la
capacidad de la organizacion para adaptarse a los avances tecnoldgicos que hoy caracterizan al
sector transporte. En este contexto, la presente investigacion analiza las causas y consecuencias
de estas debilidades y propone un modelo integral de induccion, capacitacion y entrenamiento
que responda a las necesidades reales del talento humano y a los objetivos estratégicos de
Transer. El proposito es fortalecer la adaptacion del personal, mejorar la retencion, potenciar sus

habilidades técnicas y blandas, e impulsar su participacion en procesos de transformacion digital.



Descripcion de la empresa

Transportes y Servicios Transer S.A.S. es una empresa colombiana con mas de cuatro
décadas de experiencia en el sector del transporte de carga terrestre. Fue fundada el 9 de marzo
de 1982 y tiene su sede principal en Bogota D.C., Colombia. A lo largo de su trayectoria se ha
consolidado como una organizacion lider en la prestacion de servicios de transporte de carga'y
logistica integral a nivel nacional. Desde su fundacion, ha mantenido un crecimiento constante,
ampliando su flota vehicular y diversificando su oferta para atender diferentes sectores del
mercado nacional. Su mision se orienta a garantizar soluciones logisticas seguras, eficientes y
sostenibles, priorizando la satisfaccion de sus clientes y el cumplimiento normativo.

Actualmente, la empresa cuenta con una planta de personal cercana a los 900
colaboradores, entre personal administrativo, operativo y conductores. Este equipo humano
constituye el pilar fundamental de su funcionamiento, motivo por el cual la gestion del talento
humano tiene un papel determinante en el cumplimiento de sus objetivos estratégicos y en la

consolidacion de una cultura organizacional sélida. La empresa se caracteriza por su

10

compromiso con la innovacion tecnoldgica, la mejora continua y la adopcion de buenas practicas

ambientales y laborales. Su equipo humano estd conformado por personal operativo, técnico y
administrativo que desempena un papel fundamental en la eficiencia de los procesos y en la

calidad del servicio.
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Planteamiento del problema

En el contexto actual del sector transporte, la gestion del talento humano se ha convertido
en un desafio estratégico para garantizar la continuidad operativa y la calidad del servicio. De
acuerdo con Chiavenato (2017), una adecuada administracion del talento humano permite a las
organizaciones fortalecer su competitividad y alcanzar sus objetivos estratégicos a través del
compromiso y desempefio de sus colaboradores.

En Transportes y Servicios Transer S.A.S., el crecimiento sostenido y la ampliacion de
los servicios han generado la necesidad de fortalecer las estrategias de retencion, motivacion y
desarrollo del personal. Aunque la empresa cuenta con politicas generales de reconocimiento y
beneficios, estas no siempre logran responder a las expectativas de los colaboradores ni alinearse
plenamente con los objetivos organizacionales, lo cual afecta el clima laboral y el compromiso
organizacional (Robbins &Judge, 2017).

Asimismo, se evidencia la ausencia de un sistema integral de compensacion y bienestar
que contemple tanto los factores economicos —como salarios, bonificaciones e incentivos—
como los aspectos emocionales y sociales, entre ellos el reconocimiento, el equilibrio entre la
vida laboral y personal y el desarrollo profesional. Segin Herzberg (2003), la falta de factores
motivacionales adecuados puede generar desmotivacion, bajo desempefio laboral y disminucion
del compromiso organizacional.

Esta situacion puede derivar en consecuencias como la rotacion de personal, la
desmotivacion, el bajo compromiso organizacional y la disminucién del rendimiento laboral,
afectando directamente la productividad y la sostenibilidad empresarial. En este sentido,
Salanova et al. (2016) sefalan que la ausencia de précticas orientadas al bienestar laboral

impacta negativamente en la salud organizacional y en el desempefio de los colaboradores.
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Por lo anterior, resulta prioritario disefiar un modelo de incentivos y bienestar que
contribuya a fortalecer el sentido de pertenencia, mejorar el clima laboral y consolidar una
cultura organizacional sostenible y participativa. En sintesis, el problema central radica en la
inexistencia de un modelo integral y articulado de induccion, formacion y entrenamiento que
permita alinear las competencias del talento humano con los objetivos estratégicos de la empresa,
afectando directamente la eficiencia operativa, la calidad del servicio y la sostenibilidad
organizacional (Alles, 2015).

Pregunta problematizadora

(Como el disefio de un modelo integral de induccion, capacitacion y entrenamiento puede

fortalecer las competencias del talento humano y mejorar la retencion, el desempefio y la

adaptacion del personal en Transportes y Servicios Transer S.A.S.?
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Justificacion

La gestion estratégica del talento humano requiere procesos estructurados que garanticen
la adecuada integracion, desarrollo y permanencia de los colaboradores en las organizaciones. En
el caso de Transportes y Servicios Transer S.A.S., empresa con mas de cuatro décadas en el
sector transporte de carga, se identifican debilidades significativas en los procesos de induccion,
capacitacion y entrenamiento, lo cual afecta directamente la productividad, la retencion del
personal y la adaptacién a los cambios tecnologicos que demanda el sector logistico actual.

Un proceso de induccion insuficiente genera incertidumbre, errores iniciales y
dificultades en la comprension del rol, lo que coincide con lo planteado por Chiavenato (2017),
quien sefiala que la induccion es determinante para facilitar la integracion organizacional y
disminuir la ansiedad del colaborador. Del mismo modo, la falta de programas formativos
estructurados limita el desarrollo de competencias técnicas, blandas y digitales, afectando la
calidad del servicio y el desempefio operativo. Armas Ortega, Llanos y Traverso (2017) afirman
que la capacitacion continua es un mecanismo esencial para fortalecer el capital humano y
mejorar la competitividad empresarial.

Asimismo, el avance acelerado de la transformacion digital exige a las organizaciones
implementar estrategias de upskilling y reskilling, entendidas como procesos de actualizacion y
adquisicion de nuevas habilidades para responder a los cambios del mercado laboral (Bricefo,
2023; Javeriana Virtual, 2025). En el sector transporte, estas competencias se vuelven
indispensables para el uso eficiente de herramientas tecnologicas, sistemas de monitoreo y
software logistico, aspectos claves para la operacion diaria de Transer.

La presente investigacion se justifica porque pretende disefiar un modelo integral de

induccion, capacitacion y entrenamiento que permita enfrentar estas brechas, mejorar la
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experiencia del colaborador desde su ingreso, disminuir la rotacion laboral, optimizar la curva de
aprendizaje e incrementar el compromiso organizacional. Un modelo estructurado contribuye no
solo al bienestar del trabajador, sino también a la eficiencia, la seguridad vial, la calidad del
servicio y la sostenibilidad operativa de la empresa.

Ademas, el fortalecimiento del talento humano impacta de manera directa la
productividad, la reduccion de errores, la estabilidad del clima laboral y la competitividad
organizacional, elementos que son fundamentales en un sector tan exigente como el transporte de
carga. Por ello, este proyecto no solo responde a una necesidad interna de Transer, sino también
a las exigencias del entorno, alineandose con las practicas contemporaneas de desarrollo
organizacional y gestion del conocimiento.

En sintesis, la justificacion del presente estudio radica en la urgencia de implementar un
modelo formativo robusto, actualizado y acorde con los desafios técnicos, humanos y
tecnoldgicos del sector transporte, que permita consolidar un talento humano competente,
motivado y preparado para asumir los retos actuales y futuros de Transportes y Servicios Transer

S.A.S.
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Objetivos
Objetivo General
Disefar un modelo integral de induccion, capacitacion y entrenamiento que fortalezca las
competencias del talento humano y contribuya a mejorar el desempeiio, la adaptacion

organizacional y la permanencia del personal en Transportes y Servicios Transer S.A.S.

Objetivos Especificos
Diagnosticar la situacion actual del talento humano frente a los procesos de induccion,
capacitacion y entrenamiento
Analizar las practicas actuales de formacion, identificando brechas y oportunidades de
mejora.

Proponer un modelo integral alineado a las necesidades del personal.
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Antecedentes

La presente investigacion se sustenta en diversos estudios y proyectos previos que han
abordado problematicas relacionadas con los procesos de induccion, capacitacion y
entrenamiento del talento humano, especialmente en sectores operativos y de servicios. A
continuacion, se presentan los principales antecedentes organizados en los ambitos internacional,
nacional y local.

Antecedentes internacionales

A nivel internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) desarroll6
un estudio sobre la formacion y el desarrollo de competencias en sectores de alta demanda
operativa, concluyendo que la ausencia de programas estructurados de induccién y capacitacion
incrementa los niveles de rotacion, reduce la productividad y dificulta la adaptacion de los
trabajadores a los cambios tecnoldgicos. El estudio resalta que las organizaciones que
implementan procesos sistematicos de formacion continua logran mayor estabilidad laboral y
mejor desempefio organizacional.

De igual manera, investigaciones realizadas en empresas de transporte y logistica en
América Latina evidencian que los programas de reskilling y upskilling permiten cerrar brechas
de competencias técnicas y digitales, mejorando la seguridad operativa y la eficiencia de los
procesos (OIT, 2021). Estas conclusiones destacan la necesidad de modelos integrales de
formacion alineados con las exigencias del entorno y la normatividad vigente.

Antecedentes nacionales

En el contexto colombiano, Armas Ortega, Llanos y Traverso (2017) analizaron el
impacto de la capacitacion en el desempefio laboral en empresas de servicios, concluyendo que

la falta de planes formativos estructurados genera deficiencias en el desarrollo de competencias,
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afecta el clima organizacional y limita el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Los autores
recomiendan la implementacion de modelos integrales que articulen induccién, capacitacion y
entrenamiento como una estrategia de fortalecimiento organizacional.

Por su parte, Bricefio (2023) sefala que las organizaciones colombianas enfrentan
importantes retos frente a la transformacion digital, especialmente en sectores tradicionales,
donde la capacitacion del talento humano no avanza al mismo ritmo que la adopcion tecnolégica.
El estudio concluye que el desarrollo de habilidades digitales mediante procesos de formacion
continua es un factor clave para la competitividad y sostenibilidad empresarial.

Asimismo, estudios desarrollados por Javeriana Virtual (2025) destacan que los
programas de capacitacion enfocados en competencias transversales y digitales contribuyen a
mejorar el desempefio laboral, la adaptacion al cambio y la permanencia del talento humano en
las organizaciones.

Antecedentes locales

A nivel local, el sector transporte en Colombia se caracteriza por una alta exigencia
operativa y normativa, lo cual demanda procesos solidos de induccion, capacitacion y
entrenamiento para garantizar la seguridad, la eficiencia y la continuidad del servicio. Sin
embargo, en muchas organizaciones del sector aun se evidencia una gestion del talento humano
basada en la experiencia empirica y en procesos informales de aprendizaje, lo que genera
inconsistencias en el desempefio y debilidades en la estandarizacion de procedimientos.

De acuerdo con los lineamientos normativos establecidos para el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, las empresas deben garantizar procesos de formacion,
capacitacion y entrenamiento orientados a la prevencion de riesgos laborales y al fortalecimiento

de competencias del personal (Presidencia de la Republica de Colombia, 2015). Asimismo, los
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estandares minimos definidos en la Resolucion 0312 de 2019 resaltan la importancia de
implementar acciones formativas que permitan mejorar el desempefio laboral y reducir riesgos
asociados a las actividades operativas (Ministerio del Trabajo, 2019).

En sintesis, aunque existen disposiciones normativas que respaldan la formacion continua
del talento humano, persiste la necesidad de disefiar e implementar modelos integrales de
induccion, capacitacion y entrenamiento que respondan a las exigencias actuales del sector
transporte y a las necesidades reales de los colaboradores. Estos referentes sustentan la
pertinencia del presente proyecto y respaldan la propuesta de un modelo integral aplicable a

Transportes y Servicios Transer S.A.S.
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Marco Tedrico

La gestion del talento humano ha evolucionado desde una funcion administrativa
tradicional hacia un enfoque estratégico orientado al desarrollo organizacional y la sostenibilidad
empresarial. Chiavenato (2020) sostiene que las personas constituyen el principal activo de las
organizaciones, en la medida en que aportan conocimientos, habilidades, actitudes y capacidades
que permiten alcanzar los objetivos estratégicos. Desde esta perspectiva, el talento humano deja
de ser considerado un recurso pasivo y se concibe como un socio estratégico de la organizacion.

De manera concordante, Dessler (2020) afirma que la gestion de recursos humanos se
compone de un conjunto de practicas integradas como la induccion, la capacitacion, el
entrenamiento y el desarrollo disefiadas para alinear el desempefio individual con la estrategia
organizacional. Estas practicas adquieren especial relevancia en sectores altamente operativos,
donde el desempefio humano incide directamente en la productividad, la calidad del servicio y la
seguridad de los procesos.

Este enfoque estratégico fundamenta la necesidad de analizar de manera sistematica los
procesos actuales de induccion, capacitacion y entrenamiento, como punto de partida para la
formulacion de mejoras organizacionales alineadas con las necesidades reales del entorno
operativo.

Induccion organizacional y socializacion laboral

La induccion organizacional es el proceso mediante el cual el nuevo colaborador se
integra a la organizacion, comprendiendo su rol, las normas, los procedimientos y la cultura
corporativa. Segin Chiavenato (2017), una induccion estructurada facilita la adaptacion del
trabajador, reduce la ansiedad inicial y disminuye la probabilidad de errores en las primeras

etapas del vinculo laboral, especialmente en organizaciones con operaciones complejas. Desde el
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enfoque del comportamiento organizacional, Robbins y Judge (2018) sefialan que la
socializacion laboral influye directamente en la satisfaccion, el compromiso y la permanencia del
colaborador. Cuando los procesos de induccion son insuficientes o poco claros, se incrementa el
riesgo de desmotivacion temprana y rotacion laboral, afectando la estabilidad y el desempeiio
organizacional. Por tanto, la induccion debe concebirse como un proceso planificado y
evaluable, lo cual justifica el andlisis de su efectividad mediante herramientas que permitan
identificar percepciones, niveles de claridad del rol y grado de adaptacion del personal.

Capacitacion y entrenamiento del talento humano

La capacitacion y el entrenamiento constituyen procesos fundamentales para el desarrollo
del talento humano y la mejora del desempefio laboral. Dessler (2020) define la capacitacion
como un proceso sistematico orientado al desarrollo de conocimientos y habilidades requeridas
para el desempefio del cargo, mientras que el entrenamiento se enfoca en el dominio practico de
tareas especificas relacionadas con la operacion diaria.

Chiavenato (2017) plantea que todo proceso de capacitacion debe iniciar con un
diagnéstico de necesidades, el cual permite identificar las brechas existentes entre el desempeino
actual del colaborador y el desempefio esperado por la organizacion. Este diagnostico se
convierte en la base para disefiar programas formativos pertinentes y alineados con los objetivos
organizacionales.

En sectores como el transporte de carga, la capacitacion y el entrenamiento impactan
directamente la seguridad, la eficiencia operativa y la calidad del servicio, razén por la cual su
analisis resulta clave para comprender las debilidades actuales y estructurar un modelo formativo

integral.
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Enfoque por competencias y diagnostico de brechas

El enfoque por competencias se ha consolidado como uno de los modelos mas utilizados
en la gestion del talento humano. Spencer y Spencer (1993) definen las competencias como
caracteristicas subyacentes del individuo que se relacionan causalmente con un desempefio
superior en el trabajo. Estas competencias integran conocimientos, habilidades, actitudes y
comportamientos observables en el contexto laboral. Desde esta perspectiva, la gestion por
competencias permite identificar las capacidades requeridas para cada rol, evaluar el nivel actual
del colaborador y establecer brechas que deben ser cerradas mediante procesos de capacitacion y
entrenamiento. Chiavenato (2017) resalta que este enfoque facilita la alineacion entre los
objetivos organizacionales y el desempefio individual, contribuyendo al disefio de programas
formativos mas efectivos. El diagndstico de brechas por competencias se convierte asi en una
herramienta central para sustentar tanto el analisis de la situacion actual como el disefio del
modelo integral de induccidn, capacitacion y entrenamiento.

Comportamiento organizacional y motivacion laboral

El comportamiento organizacional estudia la conducta de los individuos y grupos dentro
de las organizaciones, asi como su impacto en el desempefio y la eficacia organizacional.
Robbins y Judge (2018) sefialan que variables como la motivacion, la satisfaccion laboral y el
compromiso influyen directamente en la productividad y en la intencion de permanencia del
trabajador. La motivacion laboral no depende exclusivamente de factores econémicos, sino
también de oportunidades de aprendizaje, reconocimiento, participacion y desarrollo profesional.
Cuando los colaboradores perciben que la organizacion invierte en su formacion y crecimiento,

se fortalecen el compromiso organizacional y el desempefio individual.
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Este enfoque tedrico permite comprender como las deficiencias en los procesos de
induccion y capacitacion pueden generar desmotivacion, bajo desempeiio y alta rotacion,
justificando la evaluacion del impacto de estas debilidades en la organizacion.

Trabajo y naturaleza humana

La comprension del trabajo desde una perspectiva humanista es fundamental para el
disefio de modelos de gestion del talento humano sostenibles. McGregor (1960), en su analisis
sobre la naturaleza humana en el trabajo, plantea que la forma en que las organizaciones
conciben a las personas influye directamente en sus practicas de gestion. Cuando se reconoce
que los individuos son capaces de aprender, asumir responsabilidades y autorregularse, se
promueven entornos laborales mas participativos y motivadores. Este enfoque se articula con la
vision de Chiavenato (2020), quien sostiene que el desarrollo del talento humano debe promover
la autonomia, el aprendizaje continuo y la participacion activa del colaborador, fortaleciendo el
vinculo entre la persona y la organizacion.

En conjunto, los referentes tedricos analizados coinciden en que la gestion del talento
humano debe abordarse de manera estratégica, sistematica y humanizada. La induccion, la
capacitacion y el entrenamiento influyen directamente en la adaptacion, el desempefio, la
motivacion y la permanencia del personal. De la misma manera, el enfoque por competencias y
el analisis del comportamiento organizacional permiten estructurar procesos formativos
coherentes con las necesidades reales de la organizacion. Este marco tedrico sustenta de manera
integral el desarrollo del proyecto, garantizando coherencia entre los fundamentos conceptuales,
las herramientas de diagnostico, la evaluacion del impacto y el disefio del modelo integral de

induccion, capacitacion y entrenamiento para Transportes y Servicios Transer S.A.S.
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Marco Legal

Fundamento constitucional del trabajo y la dignidad humana

El proyecto de mejora del clima organizacional y la motivacion laboral en Transportes y
Servicios Transer S.A.S. se enmarca en la Constitucion Politica de Colombia, que reconoce el
trabajo como un derecho y una obligacion social, y establece la proteccion especial del Estado
para garantizar condiciones dignas y justas. Este marco constitucional sirve como base para
justificar que los procesos de induccidn, capacitacion y entrenamiento no son solo “buenas
practicas”, sino mecanismos organizacionales que contribuyen a garantizar derechos laborales y
a fortalecer la productividad desde un enfoque de dignidad humana.

Régimen laboral general aplicable: Codigo Sustantivo del Trabajo

La regulacion general de las relaciones laborales en Colombia se desarrolla
principalmente en el Codigo Sustantivo del Trabajo, el cual establece reglas sobre el contrato de
trabajo, el periodo de prueba, jornada laboral, obligaciones del empleador y del trabajador, y
demas condiciones minimas. Para efectos del proyecto, el Codigo sustantivo del trabajo es clave
porque define el marco de vinculacion y reglas del empleo formal, elementos directamente
relacionados con la induccion y con la capacitacion.

Jornada laboral y organizacion del tiempo de trabajo

La implementacion de un modelo formativo integral debe considerar las normas sobre
tiempo de trabajo, dado que las actividades de induccion y capacitacion se programan dentro de
la operacion. En este punto, la Ley 2101 de 2021 regula la reduccion gradual de la jornada
laboral semanal sin disminucion salarial, lo cual incide en la planeacion de horarios, turnos,
tiempos de entrenamiento y cargas operativas dentro del sector transporte.

Formacion para el trabajo y fortalecimiento de competencias: Contrato de aprendizaje
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Como parte del marco normativo colombiano relacionado con formacion y desarrollo de
talento, la Ley 789 de 2002 regula, entre otros aspectos, el contrato de aprendizaje y
disposiciones asociadas al impulso del empleo y la formacion para el trabajo. Para un proyecto
de induccién y capacitacion, esta ley es relevante porque conecta la formacion con el desarrollo
de competencias y la empleabilidad, y permite justificar lineas de vinculacion formativa
(especialmente si la empresa articula procesos con el SENA u otras entidades).

Seguridad y salud en el trabajo como obligacion del empleador

Dado el carécter operativo del transporte de carga, el proyecto debe enmarcarse en la
normativa de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) y riesgos laborales. La Ley 1562 de 2012
modifico el Sistema de Riesgos Laborales y establecio disposiciones en materia de salud
ocupacional, reforzando responsabilidades del empleador sobre prevencion y proteccion del
trabajador.

De forma complementaria, el Decreto 1072 de 2015 (Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo) compila las disposiciones del SG-SST, incluyendo elementos como politica,
objetivos, responsabilidades, asignacion de recursos, identificacion de peligros, valoracion de
riesgos, capacitacion e implementacion de medidas de control. Para el proyecto, este decreto es
esencial porque permite fundamentar que los procesos de induccion y entrenamiento deben
incluir contenidos minimos de SST y practicas seguras en la operacion.

Funcion Publica

Ademas, la Resolucion 312 de 2019 define los estdndares minimos del SG-SST, lo que
refuerza la necesidad de capacitacion/induccion en SST como un componente exigible y

verificable en auditorias o inspecciones.
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Prevencion y control del acoso laboral y violencias en el entorno de trabajo

El modelo integral propuesto también debe cubrir la proteccion de un entorno laboral
sano y respetuoso. La Ley 1010 de 2006 establece medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral, lo que obliga a incorporar en los procesos de induccion contenidos relacionados
con convivencia, trato digno, rutas internas de atencidon y mecanismos preventivos.

Adicionalmente, la Ley 2365 de 2024 establece obligaciones para prevenir, investigar y
sancionar el acoso sexual en el contexto laboral, lo que refuerza que la induccion y la
capacitacion deben incluir componentes de prevencion, canales de denuncia, protocolos internos
y cultura organizacional de respeto.

En enfoque de proteccion y no discriminacion, la Ley 1257 de 2008 incorpora
lineamientos para prevenir la violencia contra las mujeres, incluyendo medidas relacionadas con
el ambito laboral; y la Ley 1482 de 2011 establece disposiciones antidiscriminacion. Estas
normas respaldan la inclusion de contenidos formativos sobre igualdad, no discriminacion,
respeto y prevencion de violencias en el entorno de trabajo.

Derecho a la desconexion laboral

Como parte de las condiciones laborales modernas y del bienestar del trabajador, la Ley
2191 de 2022 regula la desconexion laboral, estableciendo lineamientos para proteger el tiempo
de descanso y evitar exigencias fuera de la jornada, con excepciones especificas. En un modelo
de capacitacion e induccion, esta ley permite justificar reglas claras sobre comunicaciones,
disponibilidad, y cultura de respeto por los tiempos del trabajador (importante en operaciones
con turnos o coordinacion logistica).

Modalidades de trabajo mediadas por TIC: teletrabajo, trabajo en casa y trabajo remoto
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En caso de que Transer implemente componentes formativos virtuales, seguimiento
remoto o acompafiamiento digital, es relevante considerar el marco normativo de modalidades de
trabajo mediadas por tecnologia:

La Ley 1221 de 2008 promueve y regula el teletrabajo.

La Ley 2088 de 2021 regula el trabajo en casa (habilitacion temporal o excepcional).

La Ley 2121 de 2021 regula el trabajo remoto.

Estas normas aportan soporte legal para justificar componentes digitales del modelo
(induccion virtual, microcapsulas formativas, evaluaciones en linea, acompafiamiento remoto),
siempre que se respeten los limites y condiciones legales aplicables.

Proteccion de datos personales en procesos de talento humano

Los procesos de induccion, capacitacion y evaluacion implican tratamiento de datos
personales (hojas de vida, evaluaciones, resultados de desempefio, informacién médica
ocupacional, etc.). Por ello, el proyecto debe alinearse con la Ley Estatutaria 1581 de 2012 sobre
proteccion de datos personales, que regula el tratamiento de informacion y exige principios como
finalidad, confidencialidad, seguridad y acceso restringido.

Inspeccion, vigilancia y control laboral

Finalmente, para el cumplimiento y sostenibilidad del modelo propuesto, es relevante
reconocer que el Ministerio del Trabajo ejerce funciones de inspeccion, vigilancia y control. La
Ley 1610 de 2013 desarrolla competencias y funciones de inspeccion, lo cual respalda que los
programas de induccion y capacitacion deben poder evidenciarse (registros, soportes,

trazabilidad), especialmente si se presentan requerimientos o auditorias externas.
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Metodologia

El presente proyecto se desarrolla bajo un enfoque metodolégico mixto, con predominio
cualitativo y apoyo cuantitativo, dado que la problematica abordada las debilidades en los
procesos de induccidn, capacitacion y entrenamiento involucra tanto dimensiones humanas y
organizacionales como variables medibles relacionadas con el desempeiio laboral.

El enfoque cualitativo permite comprender la percepcion de los colaboradores respecto a
su proceso de ingreso, formacion y desarrollo dentro de la empresa, asi como identificar
experiencias, dificultades y expectativas frente a la capacitacion y el acompafiamiento
organizacional. Este enfoque resulta coherente con los planteamientos de Chiavenato (2017,
2020) y Robbins y Judge (2018), quienes destacan que la gestion del talento humano debe
analizarse desde la experiencia real del trabajador y su interaccidon con el entorno organizacional.

El componente cuantitativo complementa el analisis mediante la medicion de variables
como el nivel de satisfaccion laboral, la percepcion del proceso de induccion, la participacion en
actividades de capacitacion y los indices de rotacion del personal, lo cual permite respaldar los
hallazgos cualitativos con datos objetivos y verificables (Dessler, 2020).

Tipo y alcance de la investigacion

La investigacion es de tipo descriptiva y aplicada. Es descriptiva porque busca
caracterizar la situacion actual de los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento en
Transportes y Servicios Transer S.A.S., identificando la forma en que se desarrollan, las
principales falencias que presentan y la percepcion que tienen los colaboradores frente a dichos
procesos. Es aplicada porque no se limita al andlisis de la problematica, sino que culmina con el

disefio de un modelo integral que puede ser implementado por la empresa para mejorar la gestion
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del talento humano, en coherencia con la normatividad laboral colombiana y las buenas practicas
administrativas.

Diseiio metodolégico y desarrollo por etapas

El disefio metodoldgico se estructura en tres etapas secuenciales, directamente
relacionadas con los objetivos especificos del proyecto. Cada etapa define de manera clara las
actividades a desarrollar, los métodos a emplear y las herramientas de recoleccion y analisis de la
informacion.

Etapa 1. Diagnéstico de los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento

En esta etapa se realiza un diagndstico organizacional orientado a identificar las
debilidades existentes en los procesos actuales de induccion, capacitacion y entrenamiento del
talento humano en Transportes y Servicios Transer S.A.S. El diagnéstico se desarrolla mediante
la recoleccion y el andlisis de informacion primaria y secundaria, combinando herramientas
cualitativas y cuantitativas.

Como técnicas de diagnostico se emplea, en primer lugar, la revision documental interna,
que incluye el analisis de manuales de funciones, registros de induccion, planes de capacitacion,
actas del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) y procedimientos
internos. Esta revision permite verificar el nivel de estructuracién formal de los procesos y su
alineacion con la Resolucion 0312 de 2019 y el Decreto 1072 de 2015. Chiavenato (2017) sefiala
que todo diagndstico en gestion humana debe iniciar con el analisis de los procesos y politicas
existentes.

En segundo lugar, se aplican entrevistas semiestructuradas a directivos, jefes operativos y
responsables del 4rea de talento humano, con el fin de conocer como se gestionan actualmente

los procesos de induccion y capacitacion, asi como las principales dificultades identificadas
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desde la perspectiva de la direccion. Robbins y Judge (2018) destacan la entrevista como una
herramienta clave para comprender el comportamiento organizacional.

Adicionalmente, se disefia y aplica una encuesta estructurada a los colaboradores,
utilizando una escala tipo Likert, para evaluar variables como la claridad del proceso de
induccion, la pertinencia de la capacitacion recibida y el nivel de acompanamiento en el puesto
de trabajo. De acuerdo con Dessler (2020), las encuestas permiten medir la efectividad de las
practicas de gestion del talento humano.

Finalmente, se utiliza una matriz de diagnostico de competencias, en la cual se comparan
las competencias requeridas para cada cargo con las competencias actuales de los colaboradores,
tomando como referencia el modelo de competencias propuesto por Spencer y Spencer (1993).

Como resultado de esta etapa se obtiene un diagnoéstico claro y documentado de las
principales brechas en los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento, sustentado en
evidencia documental y en la percepcion del personal.

Etapa 2. Analisis del impacto organizacional

En la segunda etapa se analiza el impacto que las debilidades detectadas en los procesos
de induccién y capacitacion tienen sobre la rotacion del personal, la motivacion, el desempefio y
la adaptacion del talento humano. Para ello, se realiza un analisis integrado de la informacion
obtenida en la etapa diagnostica, utilizando técnicas basicas de andlisis cualitativo y cuantitativo.

Se lleva a cabo un analisis estadistico descriptivo de los resultados de las encuestas,
considerando frecuencias, promedios y tendencias, con el fin de identificar patrones relevantes
(Dessler, 2020). De manera complementaria, se realiza un andlisis cualitativo de las entrevistas,
agrupando las respuestas en categorias tematicas como induccion, formacion, acompafiamiento y

clima laboral (Robbins &Judge, 2018).
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Asimismo, se emplea la triangulacion de la informacion, contrastando los resultados
documentales, las entrevistas y las encuestas, lo cual permite validar los hallazgos y garantizar la
coherencia y confiabilidad del diagnostico.

El resultado esperado de esta etapa es la identificacion clara de como las fallas en los
procesos de induccidn y capacitacion inciden en la permanencia, la motivacion y el desempefio
del personal.

Etapa 3. Diseiio del modelo integral de induccion, capacitacion y entrenamiento

En la tercera etapa se disefia un modelo integral, estructurado y aplicable, orientado a
mejorar los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento en Transportes y Servicios
Transer S.A.S. El disefio del modelo se construye con base en los resultados del diagnostico, los
referentes tedricos analizados y el cumplimiento de la normatividad laboral colombiana vigente.

El modelo propuesto incluye, en primer lugar, un proceso de induccion estructurada, que
contempla componentes organizacionales, legales, operativos y culturales, fundamentado en los
aportes de Chiavenato (2017, 2020) y en la legislacion relacionada con convivencia laboral y
prevencion del acoso (Ley 1010 de 2006; Ley 2365 de 2024).

En segundo lugar, incorpora un programa de capacitacion continua, orientado al
desarrollo de competencias técnicas, comportamentales y digitales, integrando estrategias de
upskilling y reskilling, de acuerdo con los planteamientos de Dessler (2020) y el modelo de
competencias de Spencer y Spencer (1993).

Asimismo, se incluye un entrenamiento operativo con enfoque preventivo, alineado con
los lineamientos del SG-SST, conforme a la Ley 1562 de 2012, el Decreto 1072 de 2015 y la

Resolucion 0312 de 2019.
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Finalmente, el modelo contempla un sistema de seguimiento y evaluacion, basado en
indicadores de asistencia, desempefio y satisfaccion, que permita medir el impacto de las
acciones formativas y garantizar la mejora continua, de acuerdo con lo propuesto por Chiavenato
(2020) y la Ley 1610 de 2013.

El resultado esperado de esta etapa es un modelo integral documentado, listo para su
implementacion, alineado con la teoria administrativa y la legislacion laboral vigente.

Consideraciones éticas y legales

Durante el desarrollo del proyecto se garantiza la confidencialidad de la informacion
suministrada por los participantes, el consentimiento informado y el uso exclusivo de los datos
con fines académicos y de mejora organizacional, en cumplimiento de lo establecido en la Ley

1581 de 2012 sobre proteccion de datos personales.
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Resultados

Resultados de la revision documental interna

La revision documental constituye una fase fundamental dentro de la metodologia
aplicada, ya que permite analizar de manera sistematica la informacién existente relacionada con
los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento del talento humano en Transportes y
Servicios Transer S.A.S. Esta revision se orienta a identificar el nivel de estructuracion formal de
dichos procesos, su coherencia con los lineamientos normativos y su alineacion con las buenas
practicas en gestion del talento humano.

En el marco metodolégico adoptado, la revision documental se desarrolld a partir del
analisis de informacion secundaria interna y externa, lo cual facilitd la comprension del contexto
organizacional y de las practicas actuales de gestion humana en la empresa. A nivel interno, se
examinaron documentos institucionales tales como manuales de funciones, registros de ingreso
de personal, lineamientos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),
actas relacionadas con procesos formativos y evidencias de capacitaciones realizadas. Este
analisis permiti6 identificar que, si bien la empresa cuenta con algunos documentos de soporte,
estos no se encuentran integrados dentro de un modelo formal y estandarizado de induccion,
capacitacion y entrenamiento, lo que genera dispersion en la informacion y dependencia del
aprendizaje empirico. Desde la perspectiva normativa, la revision documental incluy6 el analisis
del marco legal colombiano aplicable a la gestion del talento humano, especialmente en lo
relacionado con formacion, seguridad y bienestar laboral. Se revisaron disposiciones como el
Codigo Sustantivo del Trabajo, la Ley 1562 de 2012, el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion
312 de 2019, las cuales establecen la obligacion del empleador de capacitar e instruir a los

trabajadores en aspectos relacionados con la seguridad, la prevencion de riesgos y el adecuado
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desempefio de sus funciones. Este ejercicio permitio evidenciar que los procesos de induccion y
entrenamiento no solo responden a una necesidad organizacional, sino también a un
cumplimiento normativo exigible para empresas del sector transporte.

De manera complementaria, se realizo una revision de fuentes académicas y
bibliograficas especializadas en gestion del talento humano, induccidon organizacional,
capacitacion por competencias y desarrollo del personal. Los aportes teoricos de autores como
Chiavenato, Dessler y Robbins y Judge permitieron establecer referentes conceptuales para
evaluar las practicas actuales de Transer y contrastarlas con modelos formativos estructurados.

Esta revision evidencio que las organizaciones que carecen de procesos formales de
induccidn y capacitacion presentan mayores niveles de rotacion, desmotivacion y dificultades en
la adaptacion al cambio, aspectos que coinciden con la situacion diagnosticada en Transer SAS.

Resultados de la entrevista

Dirigida a: Directivos, jefes operativos y responsables del area de Talento Humano.

Objetivo: Conocer como se gestionan actualmente los procesos de induccion y
capacitacion, asi como identificar las principales dificultades y oportunidades de mejora desde la
perspectiva de la direccion.

Duracion estimada: 30—40 minutos

Técnica de recoleccion: Entrevista individual (presencial o virtual)

Seccion 1. Informacion general del entrevistado
e Cargo que desempeiia en la organizacion: Coordinador del area de recursos
Humanos y SST
e Area o dependencia: Administrativa
e Tiempo de vinculacion con la empresa: 3afios

e Nivel de responsabilidad en los procesos de induccion y capacitacion:
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o OAlto X
o [ Medio
o [ Bajo

Seccion 2. Proceso de induccion
1. ;Como describiria el proceso de induccion que actualmente se aplica a los

nuevos colaboradores?

El proceso de induccion que actualmente se aplica a los nuevos colaboradores es de
caracter basico y se desarrolla durante el primer dia de vinculacion. Este proceso se enfoca en la
presentacion general de la empresa, la explicacion de las funciones del cargo y la socializacion
de normas internas y procedimientos operativos.

2. (;Qué contenidos considera que son prioritarios durante la induccion inicial?

Durante la induccion es muy importante brindar toda informacion referente a la
normativa vigente de la empresa tales como manual de convivencia, DPT del puesto de trabajo
que va a ocupar, y todo lo referente con el SG SST. Incluyendo ARL a la cual pertenece,
nimeros a los cuales debe comunicarse en caso de emergencia, incidente o accidente de trabajo
etc..

3. (De qué manera se asegura que el colaborador comprenda sus funciones,
responsabilidades y los objetivos del cargo?

Para esto dentro de la compaiia se cuenta con el DPT (Descripcion de Puesto de trabajo)
de cada cargo, con el fin de que sea muy claro cudles son las obligaciones y los riesgos que se
presentan de acuerdo con el cargo, al mismo tiempo las cualidades o habilidades, asi como la

experiencia requerida para el mismo.
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4. ;Qué dificultades o limitaciones se presentan durante el proceso de

induccion?

Entre las principales dificultades que se presentan durante el proceso de induccion se
encuentra la falta de estandarizacion y formalizacion de este, ya que no existe un programa
documentado que oriente de manera clara las actividades, tiempos y responsables.
Adicionalmente, las limitaciones de tiempo y carga operativa de los jefes directos en ocasiones
dificultan la dedicacion exclusiva al acompafiamiento de los nuevos colaboradores. También se
identifica una escasa utilizacion de herramientas tecnoldgicas y materiales de apoyo.

5. Desde su experiencia, ;como influye la induccion en la adaptaciéon y

desempeiio inicial del colaborador?

Desde la experiencia de la organizacion, la induccion influye de manera significativa en
la adaptacion y el desempeiio inicial del colaborador, ya que permite que este comprenda de
forma temprana su rol, las expectativas del cargo y la cultura organizacional. Cuando la
induccion se realiza de manera clara y oportuna, el colaborador logra integrarse mas rapidamente
al equipo de trabajo, reduce errores operativos y demuestra mayor seguridad en la ejecucion de
sus funciones.

Seccion 3. Proceso de capacitacion
6. (Como se identifican las necesidades de capacitacion dentro de la

organizacion?
Las necesidades de capacitacion se identifican principalmente a partir de la observacion
del desempeiio de los colaboradores, los reportes de los jefes directos y la aparicion de errores
operativos recurrentes. En algunos casos, también se consideran los cambios en los procesos

internos o la incorporacion de nuevas herramientas de trabajo. Sin embargo, este diagnostico no
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se realiza de manera sistematica ni mediante instrumentos formales, lo que limita la priorizacién
estratégica de las acciones de capacitacion.

7. ¢Qué tipo de capacitaciones se realizan con mayor frecuencia (técnicas,

operativas, habilidades blandas, digitales)?

Las capacitaciones que se realizan con mayor frecuencia estan orientadas al
fortalecimiento de las habilidades blandas, especialmente en aspectos como la comunicacion
efectiva, el trabajo en equipo, el servicio al cliente y la resolucion de conflictos. Estas
formaciones buscan mejorar las relaciones interpersonales y el clima laboral dentro de la
organizacion. En menor medida, se desarrollan capacitaciones de tipo técnico y operativo,
enfocadas en la ejecucion de las funciones del cargo, mientras que las capacitaciones digitales
son limitadas y se restringen principalmente a inducciones basicas sobre el uso de algunas
herramientas especificas.

8. ¢Considera que las capacitaciones actuales responden a las necesidades

reales del puesto de trabajo? ;Por qué?

De manera parcial, las capacitaciones actuales responden a las necesidades del puesto de
trabajo, ya que el fortalecimiento de habilidades blandas como la comunicacion, el trabajo en
equipo y la atencion al cliente contribuye positivamente al desempefio y a la convivencia laboral.
No obstante, se evidencia una brecha en cuanto a capacitaciones técnicas y operativas especificas
del cargo, lo que limita la aplicacion practica de los conocimientos adquiridos en algunas
funciones.

9. ¢Queé criterios se utilizan para evaluar la efectividad de las capacitaciones

realizadas?
La efectividad de las capacitaciones se evalia principalmente a través de la observacion

del desempeiio posterior del colaborador y el cumplimiento de las tareas asignadas. En algunos
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casos, se tiene en cuenta la reduccion de errores o el mejoramiento en los tiempos de ejecucion.
Sin embargo, no se utilizan indicadores formales ni evaluaciones estructuradas que permitan
medir de manera objetiva el impacto de la capacitacion en el desempefio y los resultados
organizacionales.

10. ;Cuales son las principales barreras para implementar procesos de

capacitacion continuos?

Las principales barreras para implementar procesos de capacitacion continuos estan
relacionadas con la disponibilidad de tiempo y la carga operativa diaria. Adicionalmente, se
identifica la falta de una planificacion estratégica de la capacitacion y de recursos tecnologicos
que faciliten procesos formativos flexibles, lo que dificulta la consolidacioén de una cultura de
aprendizaje continuo dentro de la organizacion.

Seccion 4. Acompafamiento y seguimiento

11. ;Qué tipo de acompafnamiento se brinda a los colaboradores después del

proceso de induccion?

Después del proceso de induccion, el acompafamiento que se brinda a los colaboradores
es principalmente informal y se realiza a través del apoyo del jefe inmediato o de compaifieros
con mayor experiencia. Este acompafiamiento se enfoca en la resolucion de dudas operativas y
en la adaptacion al puesto de trabajo.

12. ;Como se realiza el seguimiento al desempeiio del colaborador en sus

primeros meses?
El seguimiento al desempefio del colaborador durante sus primeros meses se realiza
principalmente mediante la observacion directa del cumplimiento de sus funciones y la
evaluacion de desempefio proporcionado por el jefe inmediato. En algunos casos, se tienen en

cuenta indicadores basicos de desempeio o resultados operativos. No obstante, este seguimiento
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no se encuentra formalizado mediante evaluaciones periodicas o instrumentos documentados que
permitan medir de manera objetiva el progreso del colaborador.

13. ;Qué rol desempeiian los jefes directos en el proceso de acompafiamiento y

aprendizaje?

Los jefes directos desempefian un rol clave en el proceso de acompafiamiento y
aprendizaje, ya que son los principales responsables de orientar al colaborador en la ejecucion de
sus funciones, resolver inquietudes y transmitir los lineamientos operativos de la organizacion.
Su participacion es fundamental para facilitar la adaptacion al puesto de trabajo.

14. ;Como se gestionan las dificultades o brechas de desempeiio identificadas?

Las dificultades o brechas de desempefio identificadas se gestionan principalmente a
través de retroalimentacion directa por parte del jefe inmediato y, en algunos casos, mediante
refuerzos informales de capacitacion en el puesto de trabajo.

Seccion 5. Evaluacion y mejora
15. Desde su perspectiva, ;qué tan efectivos considera los actuales procesos de

induccion y capacitacion?

Desde mi perspectiva, los procesos actuales de induccion y capacitacion presentan un
nivel de efectividad moderado, ya que permiten que los colaboradores adquieran conocimientos
basicos para desempefiar sus funciones y se integren a la dinamica organizacional. Sin embargo,
su impacto es limitado debido a la falta de estructuracion, estandarizacion y evaluacion
sistematica, lo que impide medir de manera objetiva su contribucion al desempefio y a la
productividad de la organizacion.

16. ;Qué cambios 0 mejoras considera necesarios para fortalecer estos procesos

en la organizacion?
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Considero necesario fortalecer los procesos de induccion y capacitacion mediante el
disefio de programas formales y documentados, que definan claramente objetivos, contenidos,
metodologias, responsables y tiempos. Asimismo, es importante integrar un enfoque mixto que
combine el desarrollo de habilidades blandas con capacitaciones técnicas y digitales, asi como
establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion que permitan medir el impacto de estos
procesos en el desempefio individual y organizacional.

17. ;Qué recursos (humanos, tecnolégicos o financieros) serian clave para

mejorar la gestion de la induccion y la capacitacion?

Para mejorar la gestion de la induccion y la capacitacion, resulta fundamental optimizar
el recurso tiempo de los jefes inmediatos, quienes actualmente cuentan con una alta carga
operativa que limita su participacion efectiva en estos procesos. Asimismo, la implementacion de
recursos tecnologicos, como manuales digitales, videos institucionales y plataformas de
capacitacion, contribuiria a reducir el tiempo requerido para las inducciones presenciales. Desde
el ambito financiero, se hace necesario destinar recursos que permitan liberar parcialmente la
agenda de los jefes directos o invertir en herramientas que agilicen y estandaricen el proceso,
garantizando una induccion mas eficiente sin afectar la operacion diaria.

Pregunta de cierre
18. ;(Desea agregar algun comentario adicional que considere relevante para

mejorar la gestion del talento humano en la empresa?

Considero que fortalecer la gestion del talento humano requiere una mayor articulacién
entre las areas operativas y el area de talento humano, asi como el compromiso de la direccion
para consolidar procesos formales de induccion, capacitacion y acompafiamiento. Invertir en el
desarrollo de las personas no solo mejora el desempeno individual, sino que también impacta

positivamente en el clima laboral, la productividad y la y la sostenibilidad de la organizacion.
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Resultados de la encuesta

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de
encuestas a los colaboradores de Transportes y Servicios Transer S.A.S., con el propoésito de
identificar sus percepciones y experiencias frente a los procesos de induccidn, capacitacion y
acompanamiento en el puesto de trabajo, asi como las necesidades de fortalecimiento en la

gestion del talento humano.

Figura 1.Resultado de la pregunta 1 de la encuesta

El proceso de induccidn que recibi al ingresar a la empresa me permitié comprender claramente
mis funciones y responsabilidades.

5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados muestran que el 80 % de los colaboradores presenta una percepcion
positiva frente a la claridad del proceso de induccion, al ubicarse entre las opciones de acuerdo 'y
totalmente de acuerdo. Esto indica que, en general, la induccidén ha permitido comprender las

funciones y responsabilidades del cargo.
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Sin embargo, el 20 % en desacuerdo evidencia que el proceso no ha sido igualmente claro
para todos los colaboradores, lo que sugiere debilidades en su aplicacion uniforme. Este
resultado resalta la necesidad de fortalecer y estandarizar el proceso de induccion, con el fin de
garantizar una experiencia homogénea y efectiva para todo el personal.

Figura 2. Resultado de la pregunta 2 de la encuesta

Durante la induccién recibi informacidn suficiente sobre las normas, politicas y procedimientos de
la empresa.

5respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados indican que el 80 % de los colaboradores se encuentra entre de acuerdo 'y
totalmente de acuerdo respecto a haber recibido informacion suficiente sobre las normas,
politicas y procedimientos de la empresa durante el proceso de induccion. Esto sugiere que, en
términos generales, la organizacion proporciona lineamientos basicos que orientan el actuar del

colaborador desde su ingreso.
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No obstante, el 20 % que se ubica en una posicion neutral evidencia que para algunos
colaboradores la informacion recibida no fue completamente clara o suficiente. Este resultado
sefiala la necesidad de reforzar y sistematizar la entrega de informacidén normativa durante la
induccion, asegurando que todos los colaboradores comprendan de manera integral los

lineamientos organizacionales.

Figura 3 Resultado de la pregunta 3 de la encuesta

La induccién facilité mi adaptacion inicial al puesto de trabajo.
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados muestran que el 80 % de los colaboradores se encuentra entre de acuerdo
y totalmente de acuerdo en que el proceso de induccion facilitd su adaptacion inicial al puesto de
trabajo. Esto indica que, para la mayoria, la induccion ha cumplido su funcion de apoyar la
integracion al entorno laboral y a las dinamicas del cargo.

Sin embargo, el 20 % que se ubica en una posicion neutral sugiere que el proceso no

logré generar el mismo nivel de apoyo para todos los colaboradores. Este resultado evidencia la
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importancia de fortalecer la inducciéon mediante estrategias mas estructuradas y acompafiamiento

inicial, que permitan una adaptacion mas efectiva y homogénea.

Figura 4 Resultado de la pregunta 4 de la encuesta

La capacitacidn que he recibido ha sido pertinente para las funciones que desemperio.

5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados evidencian que el 60 % de los colaboradores percibe la capacitacion
recibida como pertinente para las funciones que desempeiia, al ubicarse entre de acuerdo 'y
totalmente de acuerdo. Este porcentaje indica que una parte significativa del personal reconoce
el valor de la capacitacién como apoyo a su desempefio laboral.

No obstante, el 40 % de respuestas en una posicion neutral refleja que para un grupo
importante de colaboradores la capacitacion no logra responder plenamente a las necesidades del
cargo. Esta situacion sugiere la necesidad de ajustar los contenidos y enfoques de la capacitacion,
orientdndolos de manera mas especifica a las funciones reales y a las brechas de competencia

identificadas.
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Figura 5 Resultado de la pregunta 5 de la encuesta

Considero que la empresa ofrece oportunidades de capacitacion de manera periddica.
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados indican que el 60 % de los colaboradores percibe que la empresa ofrece
oportunidades de capacitacion de manera periodica, al ubicarse entre las opciones de acuerdo y
totalmente de acuerdo. Este resultado sugiere que existen acciones formativas reconocidas por una
parte significativa del personal.

No obstante, el 40 % restante, distribuido entre respuestas neutrales y en desacuerdo,
evidencia percepciones de insuficiencia o irregularidad en la frecuencia de la capacitacion. Este
hallazgo pone de manifiesto la necesidad de fortalecer la planificacion y comunicacion de las
actividades formativas, de manera que todos los colaboradores perciban la capacitacion como un

proceso continuo y sistematico.
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Figura 6 Resultado de la pregunta 6 de la encuesta

La capacitacion recibida contribuye a mejorar mi desempefio laboral.
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados evidencian que el 80 % de los colaboradores se encuentra entre de acuerdo
y totalmente de acuerdo en que la capacitacion recibida contribuye a mejorar su desempefio
laboral. Esto indica que la formacion es percibida como un elemento positivo que apoya el
desarrollo de competencias y la eficiencia en el puesto de trabajo.

Sin embargo, el 20 % que se ubica en una posicion neutral sugiere que el impacto de la
capacitacion no es igualmente evidente para todos los colaboradores. Este resultado refuerza la
necesidad de orientar la capacitacion de manera mas especifica a las funciones del cargo y a las

necesidades individuales, con el fin de maximizar su efectividad.
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Figura 7 Resultado de la pregunta 7 de la encuesta

He recibido acompafiamiento y orientacién por parte de mis superiores durante el desarrollo de mis
funciones.

5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados muestran que el 60 % de los colaboradores percibe recibir
acompafiamiento por parte de sus superiores, al ubicarse entre de acuerdo y totalmente de
acuerdo. Esto indica que, para una parte del personal, existe apoyo y orientacion en el desarrollo
de sus funciones.

No obstante, el 40 % restante, distribuido entre respuestas neutrales y en desacuerdo,
evidencia que el acompafiamiento no es percibido de manera constante por todos los
colaboradores. Este resultado sugiere la necesidad de fortalecer el seguimiento y la orientacion
en el puesto de trabajo, promoviendo practicas de acompafiamiento mas sistematicas y

equitativas dentro de la organizacion.
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Figura 8 Resultado de la pregunta 8 de la encuesta

El acompafiamiento recibido me ha permitido resolver dudas y mejorar mi desempefio.
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados evidencian que el 60 % de los colaboradores percibe que el
acompafiamiento recibido ha contribuido a la resolucioén de dudas y a la mejora de su desempefio
laboral, al ubicarse entre de acuerdo y totalmente de acuerdo. Esto resalta la importancia del
acompafiamiento como una herramienta de aprendizaje en el puesto de trabajo.

Sin embargo, el 40 % que se mantiene en una posicion neutral sugiere que el impacto del
acompafiamiento no es plenamente percibido por todos los colaboradores. Este hallazgo indica la
necesidad de fortalecer el acompafiamiento mediante acciones mas estructuradas y constantes,

que permitan generar mayor claridad y apoyo en el desarrollo de las funciones.

Figura 9 Resultado de la pregunta 9 de la encuesta
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Considero que el acompafamiento en el puesto de trabajo se realiza de manera continua y
organizada.

5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados muestran que el 60 % de los colaboradores se encuentra totalmente de
acuerdo en que el acompafiamiento en el puesto de trabajo se realiza de manera continua. Este
resultado indica que, para la mayoria, existe una percepcion positiva frente a la presencia y
apoyo recibido durante el desarrollo de sus funciones.

No obstante, el 40 % restante, distribuido entre respuestas neutrales y en desacuerdo,
evidencia que la continuidad del acompafiamiento no es percibida de forma homogénea por
todos los colaboradores. Este hallazgo sugiere la necesidad de estructurar mecanismos formales
de seguimiento y entrenamiento, que garanticen un acompaflamiento constante y equitativo para

todo el personal.
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Figura 10 Resultado de la pregunta 10 de la encuesta

Considero que los procesos de induccidn y capacitacién influyen en mi nivel de motivacién laboral.
5 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados evidencian que el 80 % de los colaboradores percibe que los procesos de
induccidn y capacitacion influyen positivamente en su nivel de motivacion laboral, al ubicarse
entre de acuerdo y totalmente de acuerdo. Este resultado confirma la relacion directa entre la
formacion, el bienestar laboral y el compromiso del colaborador con la organizacion.

Sin embargo, el 20 % que se mantiene en una posicion neutral indica que para algunos
colaboradores estos procesos no generan un impacto motivacional claramente perceptible. Este
hallazgo refuerza la necesidad de fortalecer las estrategias de formacion y acompafiamiento,

alineandolas con las expectativas y necesidades del personal.
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Figura 11 Resultado de la pregunta 11 de la encuesta

Me siento preparado(a) para enfrentar cambios operativos o tecnoldgicos en mi puesto de trabajo.
5 respuestas

@ Totaimente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados muestran que el 60 % de los colaboradores se ubica entre de acuerdo 'y
totalmente de acuerdo respecto a sentirse preparado para enfrentar cambios operativos o
tecnologicos, lo que indica que una parte del personal percibe contar con herramientas y
conocimientos basicos para adaptarse a nuevas exigencias.

No obstante, el 40 % restante, distribuido entre respuestas neutrales y en desacuerdo,
evidencia percepciones de insuficiente preparacion frente a estos cambios. Este resultado pone
de manifiesto la necesidad de fortalecer los procesos de capacitacion orientados al reskilling y
upskilling, con el fin de mejorar la adaptacion del personal a los cambios tecnologicos y

operativos de la empresa.
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Figura 12 Resultado de la pregunta 12 de la encuesta

Estoy de acuerdo con que la empresa implemente un plan estructurado de induccion, capacitacion

y entrenamiento.
5respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Autores: Investigadores del proyecto.

Analisis

Los resultados evidencian que el 100 % de los colaboradores se encuentra totalmente de
acuerdo con la implementacion de un plan estructurado de induccion, capacitacion y
entrenamiento. Este consenso absoluto refleja una clara necesidad y alta aceptacion por parte del
personal frente a la formalizacion y fortalecimiento de estos procesos dentro de la empresa.

Este resultado confirma que los colaboradores reconocen las debilidades actuales y
valoran la importancia de contar con un modelo integral que mejore la formacion, el
acompanamiento y el desarrollo de competencias. Asimismo, respalda la pertinencia de la
propuesta planteada en el proyecto, al evidenciar disposicion y apertura para su implementacion

como estrategia de mejora organizacional.
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Resultados de la Matriz de diagnostico de competencias aplicada a Transportes y

Servicios Transer S.A.S. (Basada en Spencer y Spencer, 1993)

Escala de evaluacion

1 =Bajo | 2 = Béasico | 3 = Medio | 4 = Alto | 5 = Muy alto

Cargo: Conductor de Transporte de Carga

Competencia Tipo de competencia Nivel Nivel Brecha
(Spencer & Spencer) requerido actual

Orientacion a la seguridad Motivacion 5 3 2

Responsabilidad Rasgo 5 4 1

Cumplimiento de normas Auto concepto 5 3 2

Conocimiento de rutas y Conocimiento 4 3 1

normatividad vial

Manejo de herramientas Habilidad 4 2 2

tecnologicas (GPS, apps)

Comunicacion basica y Habilidad 3 2 1

reporte de novedades

Fuente: Elaboracion propia
Autores: Investigadores del proyecto.

Cargo: Auxiliar Operativo / Logistico

Competencia Tipo

Nivel requerido Nivel actual Brecha




Trabajo en equipo Auto concepto 4 3 1
Orientacion al servicio Motivacion 4 3 1
Manejo de procesos logisticos Conocimiento 4 2 2
Uso de software logistico Habilidad 4 2 2
Organizacion y control Rasgo 4 3 1
Adaptacion al cambio Rasgo 4 2 2
Fuente: Elaboracion propia
Autores: Investigadores del proyecto.
Cargo: Supervisor / Coordinador Operativo
Competencia Tipo Nivel requerido Nivel actual Brecha
Liderazgo Rasgo 5 3 2
Toma de decisiones Habilidad 5 3 2
Planeacion y seguimiento Habilidad 4 3 1
Comunicacion efectiva Habilidad 4 3 1
Gestion de equipos Auto concepto 4 2 2
Uso de indicadores e informes Conocimiento 4 2 2

Fuente: Elaboracion propia

53
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Autores: Investigadores del proyecto.

La matriz de diagnostico de competencias permiti6 identificar las brechas existentes entre
las competencias requeridas para cada cargo y el nivel actual de los colaboradores en Transportes
y Servicios Transer S.A.S., tomando como referencia el modelo de competencias de Spencer y
Spencer (1993). Los resultados evidencian brechas significativas en competencias técnicas,
digitales y comportamentales, especialmente en el manejo de herramientas tecnologicas,
liderazgo, orientacion a la seguridad y adaptacion al cambio. Estas brechas justifican la
necesidad de implementar un modelo integral de induccidn, capacitacion y entrenamiento que
incorpore estrategias de formacion continua, reskilling y upskilling, alineadas con los objetivos

estratégicos de la organizacion y las exigencias del sector transporte.
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Sintesis de resultados de las técnicas de recoleccion de informacion

El presente apartado integra y analiza los resultados obtenidos a partir de la revision
documental, las entrevistas semiestructuradas, la encuesta aplicada a los colaboradores y la
matriz de diagndstico de competencias, desarrolladas en Transportes y Servicios Transer S.A.S.
Este ejercicio permitié comprender de manera integral como se estan gestionando actualmente
los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento del talento humano, asi como sus
principales efectos en la organizacion.

En primer lugar, la revision documental evidencié que la empresa cuenta con algunos
documentos basicos asociados a la gestion del talento humano, tales como manuales de
funciones, registros de ingreso, lineamientos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) y actas de capacitacion. No obstante, al analizar esta informacion de manera
detallada, se identifico que dichos documentos no se encuentran articulados dentro de un modelo
formal y estandarizado de induccidn, capacitacion y entrenamiento. Esta situacion genera
dispersion de la informacion y una alta dependencia del aprendizaje empirico, lo cual dificulta la
continuidad, coherencia y seguimiento de los procesos formativos.

Si bien se observa un cumplimiento parcial de la normatividad laboral colombiana
vigente —Codigo Sustantivo del Trabajo, Ley 1562 de 2012, Decreto 1072 de 2015 y
Resolucion 0312 de 2019—, la falta de organizacion y sistematizacion limita el impacto real de
estas disposiciones en el desempefio, la motivacion y la permanencia del personal.

Por su parte, los resultados de las entrevistas semiestructuradas realizadas a directivos y
responsables del 4rea de Talento Humano evidencian que el proceso de induccioén para los
nuevos colaboradores es principalmente basico y se concentra en el primer dia de vinculacion.

Durante este espacio se brinda informacion general sobre la empresa, normas internas, funciones
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del cargo y aspectos relacionados con el SG-SST. Aunque este proceso permite una
aproximacion inicial al entorno organizacional, se identifican limitaciones importantes, tales
como la ausencia de lineamientos claros, la falta de programas documentados, el uso limitado de
herramientas tecnologicas y el escaso tiempo disponible por parte de los jefes directos para
realizar un acompanamiento continuo y profundo.

En cuanto a la capacitacion, se identificd que esta se gestiona de manera reactiva,
priorizando principalmente el fortalecimiento de habilidades blandas. En contraste, las
capacitaciones técnicas, operativas y digitales son escasas y no responden a una estrategia
estructurada. Asimismo, la evaluacion de la efectividad de las acciones formativas se realiza de
manera informal, a partir de la observacion del desempefio, sin el apoyo de indicadores ni
instrumentos que permitan medir su impacto de forma objetiva.

Los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores, analizados
de manera conjunta con la matriz de diagndstico de competencias basada en el modelo de
Spencer y Spencer (1993), permitieron identificar brechas significativas entre las competencias
requeridas y las competencias actuales en los diferentes cargos. En el cargo de conductor de
transporte de carga, las principales brechas se relacionan con la orientacion a la seguridad y el
manejo de herramientas tecnologicas, lo que representa riesgos operativos y de seguridad vial.
En el caso del auxiliar operativo o logistico, se evidencian falencias en el manejo de procesos
logisticos, el uso de software especializado y la adaptacion al cambio, generando ineficiencias
operativas y resistencia frente a nuevas dinamicas de trabajo. Para el cargo de supervisor o
coordinador operativo, las brechas mas relevantes se asocian con el liderazgo, la toma de
decisiones, la gestion de equipos y el uso de indicadores, limitando la planeacion, el control y la

supervision de los procesos organizacionales.
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De manera integrada, los resultados obtenidos a partir de las cuatro técnicas de
recoleccion de informacidn permiten concluir que los procesos actuales de induccion,
capacitacion y entrenamiento en Transportes y Servicios Transer S.A.S. se desarrollan de forma
poco formal, reactiva y no sistematizada. Esta situacion impacta negativamente la adaptacion del
personal, el desempenio laboral, la productividad y la retencion del talento humano. No obstante,
también se identifican aspectos positivos, como la existencia de una base inicial en los procesos
de inducciodn, el compromiso de los supervisores con el acompafiamiento del personal y la

disposicion de la empresa para fortalecer y mejorar sus practicas de gestion del talento humano.
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Conclusiones

El analisis realizado permiti6 evidenciar que Transportes y Servicios Transer S.A.S.
enfrenta desafios estructurales en la gestion del talento humano, especialmente en los procesos
de induccidn, capacitacion y entrenamiento. La ausencia de lineamientos formales y de un
modelo integral de formacion ha generado efectos negativos en la rotacion del personal, la
productividad, la motivacion y el alineamiento entre los objetivos individuales y
organizacionales.

El diagndstico mostr6 que la induccion actual es insuficiente para garantizar la
integracion adecuada de los colaboradores, lo que ocasiona desajustes operativos y errores que
impactan directamente la calidad del servicio. De igual manera, las brechas de competencias
técnicas, blandas y digitales reflejan la necesidad urgente de fortalecer la formacion continua,
incorporando procesos estructurados de reskilling y upskilling que respondan a las demandas
tecnoldgicas del sector transporte.

Asimismo, se concluye que la implementacion de un modelo integral de formacion,
articulado en etapas claras y con seguimiento continuo, permitira mejorar la experiencia del
colaborador, disminuir la curva de aprendizaje, incrementar el desempefio y fortalecer la
permanencia del talento humano. Este enfoque no solo contribuye al bienestar del trabajador,
sino también a la eficiencia operativa y la competitividad de la empresa.

Finalmente, el estudio confirma que la gestion estratégica del talento humano es un factor
clave para el crecimiento organizacional. Transer se beneficiara significativamente al adoptar un
sistema formativo coherente, moderno y alineado con las necesidades reales del personal y del

entorno sectorial.
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Recomendaciones

Estructurar oficialmente el proceso de induccidn, incorporando componentes
organizacionales, culturales y especificos del cargo. Se recomienda implementar un kit de
bienvenida, una guia del colaborador y un cronograma de integracion para los primeros 30 dias.

Implementar un plan anual de capacitacion, basado en el mapa de competencias y la
identificacion de brechas, priorizando temas técnicos, logisticos, de seguridad vial y
herramientas digitales utilizadas en el sector transporte.

Fortalecer el entrenamiento supervisado, asignando mentores o lideres de area que
acompaien a los nuevos colaboradores durante su proceso de adaptacion, con
retroalimentaciones semanales.

Incorporar programas de reskilling y upskilling, orientados a la transformacion digital de
la empresa. Esto incluye alfabetizacion tecnoldgica, manejo de software logistico, sistemas de
monitoreo y andlisis de datos operativos.

Disefiar un sistema de seguimiento 30-60-90 dias, que permita evaluar el avance del
colaborador, identificar dificultades tempranas y ajustar el proceso de formacion segun las
necesidades reales.

Monitorear indicadores clave del talento humano, como rotaciéon, desempeio, clima
laboral y productividad, para medir el impacto del modelo implementado y tomar decisiones
basadas en evidencia.

Promover una cultura organizacional basada en el aprendizaje continuo, mediante
espacios de formacion interna, reuniones de mejora, simulaciones operativas y programas de

reconocimiento para el personal.
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Actualizar periddicamente los contenidos formativos, garantizando su alineacion con la

normativa vigente del transporte, los avances tecnologicos y los cambios operativos internos.
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Anexos
Anexo A. Instrumento de encuesta aplicado a los colaboradores de Transportes y
Servicios Transer S.A.S.
Encuesta sobre los procesos de induccion, capacitacion y acompaiiamiento laboral
El presente instrumento tiene como finalidad recopilar informacion relacionada con la
percepcion de los colaboradores frente a los procesos de induccion, capacitacion y
acompafiamiento en el puesto de trabajo desarrollados en Transportes y Servicios Transer S.A.S.
La informacién suministrada serd tratada de manera confidencial y utilizada Ginicamente con
fines académicos.
A continuacion, marque la opcidn que mejor represente su nivel de acuerdo con cada
afirmacion, teniendo en cuenta la siguiente escala:
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Nide acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
Preguntas
1. El proceso de induccion que recibi al ingresar a la empresa me permitio
comprender claramente mis funciones y responsabilidades.
2. Durante la induccién recibi informacion suficiente sobre las normas, politicas y
procedimientos de la empresa.

3. Lainduccidn facilité mi adaptacion inicial al puesto de trabajo.
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La capacitacion recibida por parte de la empresa es pertinente para las funciones
que desempefio.

La empresa ofrece oportunidades de capacitacion de manera periddica-

La capacitacion recibida ha contribuido a mejorar mi desempefio laboral.
Recibo acompanamiento por parte de mis superiores en el desarrollo de mis
funciones.

El acompanamiento recibido me ha permitido resolver dudas y mejorar mi
desempefio laboral.

El acompaniamiento en el puesto de trabajo se realiza de manera continua.

Los procesos de induccion y capacitacion influyen positivamente en mi nivel de
motivacion laboral.

Me siento preparado(a) para enfrentar cambios operativos o tecnoldgicos dentro
de la empresa.

Considero importante que la empresa implemente un plan estructurado de

induccion, capacitacion y entrenamiento.



