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INTRODUCCION

Una de las cartas de presentacion méas importantes para la empresa hacia sus
trabajadores es el momento de la induccion. En esta etapa, el personal que ingresa espera
recibir de manera oportuna, clara, completa y en un trato amigable, toda la informacion que
pueda ser de importancia, tanto para el reconocimiento de la empresa como para el adecuado

desempefio del &rea especifica donde realizara sus actividades contractuales.

En una institucion como el SENA, donde el personal presenta rotacion interna y
contratacion anual de nuevo personal - para algunas areas - se hace importante desarrollar rutas
de induccion claras, que estén plenamente identificadas y que logren dar respuesta a muchos de
los interrogantes que puedan surgir en los nuevos trabajadores, ya que si bien, el personal
contratado debe contar con previos conocimientos técnicos y experiencia en el area a contratar,
es importante que ese talento humano sea articulado con el nuevo lenguaje, la cultura
organizacional, sus objetivos, su mision y su vision y también con los protocolos

organizacionales y metodologias de trabajo estructuradas para el logro de un fin especifico.

En este trabajo se analizara el proceso de induccion que realizan en el Centro de
Servicios de Salud del SENA Regional Antioquia, para poder determinar la pertinencia de la
estrategia que se implementa, los componentes que la conforman, los tiempos de aplicacién de
la induccion y el grado de satisfaccion de los colaboradores, posibilitando la presentacion de
una propuesta de acompafiamiento en la induccion que genere mayor sentido de pertenencia y
reconocimiento de la entidad por parte de las personas que ingresan a la institucion,
garantizando desde esta parte inicial, que sus trabajadores cuenten con las herramientas y el
conocimiento necesario para desempefiar su labor de manera eficaz y comprometida en el area

especifica donde desarrolla su rol.



1. JUSTIFICACION

El éxito de una organizacion sdélo se lograra si su engranaje funciona de manera
correcta, y en armonia con sus objetivos fundamentales y metas establecidas que reflejen el
resultado de una exitosa labor al finalizar un proceso. Cuando una entidad como el SENA,
conformada por varias, quizas muchas, areas, cada uno con un personal encargado de ellas, no
solamente se puede confiar en que las personas seleccionadas para la ejecucion de las
actividades de cada una de esas areas, cumpla con una formacion técnica o profesional
solicitada para el cargo, o que en su trayectoria se pueda evidenciar amplia experiencia
ejecutando la labor para la cual fue contratado. Y mucho mas importante que esto, es la
inclusion de fondo con la entidad, con el conocimiento de su labor productiva, el qué realiza, a
que sector productivo pertenece, esto es, el reconocimiento de su esencia, filosofia, estructura y

cultura organizacional.

La importancia radica en que cada persona externa que llega a la entidad, cada persona
que es trasladada de un area de servicio a otra, cada persona que llega de un centro de
formacion a otro, necesita ser orientada de manera exhaustiva en la nueva labor que realizara,
cuando esto se logra, se puede pretender esperar el mayor rendimiento y cumplimiento de las
expectativas de ese talento humano adquirido para el mejoramiento de algin proceso; sin
embargo, a partir de la experiencia vivida como funcionarios y como prestadores de servicio
del SENA, se pudo identificar de manera vivencial que existen vacios muy evidentes frente a la
estructura y contenido del proceso de induccion que nos lleva a pensar en la necesidad de
indagar frente a la normatividad que en la entidad se establece para la realizacion de la misma,
su alcance y la manera en que se presta este primer recibimiento de la institucién con el recurso

humano.

Esta propuesta pretende mejorar el proceso de induccion frente a su contenido,
estructura y pertinencia, con la firme conviccion que al implementar las mejoras en el proceso,
se podran evidenciar mejores resultados y mayor sentido de pertenencia con la entidad por

parte del recurso humano que la conforma, reflejando mejor servicio y mayor compromiso con



los procesos individuales y colectivos que estan a cargo de cada miembro que conforma la
familia SENA.



2. PROPUESTA PARA EL MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE
INDUCCION DEL CENTRO DE SERVICIOS DE SALUD SENA
REGIONAL ANTIOQUIA

2.1 Identificacién Institucional

2.1.1 Historia

El SENA naci6 durante el gobierno de la Junta Militar, posterior a la renuncia del
General Gustavo Rojas Pinilla, mediante el Decreto-Ley 118, del 21 de junio de 1957. Su
funcidn, definida en el Decreto 164 del 6 de agosto de 1957, fue brindar formacion profesional
a trabajadores, jovenes y adultos de la industria, el comercio, el campo, la mineria 'y la

ganaderia. Su creador fue Rodolfo Martinez Tono.

Transcurria el afio 1957 cuando Rodolfo Martinez Tono se embarcé en el suefio que se
convertiria en la que seria la obra de su vida. Ese suefio, recogia, en parte, un anhelo de las
clases trabajadores, quienes algunos afios antes, a través de las organizaciones sociales
constituidas en ese entonces, como la UTC y la CTC, plantearon la necesidad de que el pais
contara con un instituto de ensefianza laboral técnica, a estilo SENAI del Brasil.

La Entidad tripartita, en la cual participarian trabajadores, empleadores y Gobierno, se
Ilamo Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) y surgi6 en el momento indicado. La industria
pretendia conquistar nuevos mercados y necesitaba mas trabajadores y mejor calificados,

métodos modernos y cambios drasticos en la productividad.

El nombre, SENA, lo escogié Martinez Tono, quien admiraba el rio Sena que cruza a
Paris, la ciudad luz, capital de Francia, donde estudié aspectos relacionados con la formacion

profesional.



Antes de cumplir 30 afios, Rodolfo Martinez, convirtio su tesis de grado, "La Formacion
Profesional en el Marco de una Politica de Empleo™, en el SENA, institucion a la cual estuvo
vinculado durante 17 afios, desde su creacion en 1957, hasta el cambio de direccion propuesto
por el presidente Alfonso Lopez Michelsen en 1974.

Estaba convencido de que sin capacitacion del talento humano no habria desarrollo. Por
eso aprovecho las becas de la O.1.T. para conocer las experiencias en formacion profesional
acelerada implementadas en Europa después de la Segunda Guerra Mundial y el apoyo de ese

organismo con expertos que vinieron a Colombia.

En conversacion con Francis Blanchard, director de la Division de Formacién, de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se plante6 la posibilidad de crear una
organizacion descentralizada del Estado y con financiacion autbnoma. El proyecto tomo forma
en la mente de Martinez Tono, quien lo expuso ante el entonces Ministro de Trabajo,

Raimundo Emiliani Roman.

La iniciativa, defendida en un intenso debate ante el Consejo de Ministros, revisaday
aprobada por un comité asesor. Su fin era proporcionar instruccion técnica al empleado,
formacion acelerada para los adultos y ayudarles a los empleadores y trabajadores a establecer
un sistema nacional de aprendizaje. Ademas, organizar y mantener la ensefianza tedrica y
practica relacionada con diferentes oficios; seleccionar los candidatos al aprendizaje; realizar
cursos complementarios de preparacion, perfeccionamiento y adiestramiento para trabajadores
técnicos; y contribuir con el desarrollo de investigaciones relacionadas con la organizacién

cientifica, entre otras.

La institucion que Rodolfo Martinez Tono dirigié con “mano dura” y manteniendo a
raya la politiqueria, ofrecio instruccion calificada al talento humano para enfrentar los retos

propios de una industria en crecimiento. Por ello, desde el principio, su influencia fue notoria.

La naciente entidad no solo formaba técnicos, sino también empresarios y promovia las

pequefias y medianas empresas.



Asi mismo, siempre buscé proporcionar instruccion técnica al empleado, formacion
complementaria para adultos y ayudarles a los empleadores y trabajadores a establecer un

sistema nacional de aprendizaje.

La Entidad conserva en la actualidad el nombre inicial y muchos afios después, busca
seguir conquistando nuevos mercados, suplir a las empresas de mano calificada utilizando para
ello métodos modernos y lograr un cambio de paradigma en cada uno de los procesos de la

productividad.

2.1.2 Mision

El SENA estad encargado de cumplir la funcion que le corresponde al Estado de invertir
en el desarrollo social y técnico de los trabajadores colombianos, ofreciendo y ejecutando la
formacion profesional integral, para la incorporacion y el desarrollo de las personas en

actividades productivas que contribuyan al desarrollo social, econémico y tecnoldgico del pais.

2.1.3 Visién

En el 2020, el SENA sera una Entidad de clase mundial en formacion profesional
integral y en el uso y apropiacion de tecnologia e innovacién al servicio de personas y
empresas; habré contribuido decisivamente a incrementar la competitividad de Colombia a
través de:

. Aportes relevantes a la productividad de las empresas.

. Contribucion a la efectiva generacion de empleo y la superacion de la pobreza.

. Aporte de fuerza laboral innovadora a las empresas y las regiones.

. Integralidad de sus egresados y su vocacion de servicio.

. Calidad y estandares internacionales de su formacion profesional integral.

. Incorporacion de las Gltimas tecnologias en las empresas y en la formacion
profesional integral.

. Estrecha relacion con el sector educativo (media y superior).



. Excelencia en la gestion de sus recursos (humanos, fisicos, tecnolégicos y

financieros).

2.1.4 Principios

. Primero la vida.

. La dignidad del ser humano.

. La libertad con responsabilidad.

. El bien comun prevalece sobre los intereses particulares.

. Formacion para la vida y el trabajo.

2.1.5 Valores

. Respeto.

. Librepensamiento y actitud critica.
. Liderazgo.

. Solidaridad.

. Justicia y equidad.

. Transparencia.

o Creatividad e innovacion.

2.1.6 Compromisos institucionales

. Convivencia pacifica.

. Coherencia entre el pensar, el decir y el actuar.

. Disciplina, dedicacién y lealtad.

. Promocion del emprendimiento y el empresarismo.

. Responsabilidad con la sociedad y el medio ambiente.
. Honradez.

. Calidad en la gestion.



2.2 ldentificacién de la institucion

2.2.1 Logo simbolo

o
SENA

El logosimbolo muestra de forma gréfica la sintesis de los enfoques de la formacién que

se imparte en la que el individuo es el responsable de su propio proceso de aprendizaje

2.2.2 Escudo y bandera

El escudo del SENA vy la bandera, disefiados a comienzos de la creacion de nuestra
institucidn, reflejan los tres sectores econémicos dentro de los cuales se ubica el accionar de la
institucion: el pifidn, representativo del sector industria; el caduceo, asociado al de comercio y

servicios; y el cafe, ligado al primario y extractivo.



2.3 El Manual de Funciones y de Competencias Laborales

El Manual especifico de funciones y de competencias laborales para la planta de empleos
del SENA, constituye el documento que posibilita el funcionamiento institucional y en particular
de los procedimientos de seleccion de personal, de movilidad en la planta, de las prestaciones
sociales, de la induccidn, de la capacitacion, del bienestar social de los empleos de planta, asi
mismo facilita la evaluacion del desempefio laboral entre otros, explicando de esta manera la
planta de empleos de la entidad. Asi mismo precisa la ubicacion del empleo dentro del esquema
funcional de la entidad, orientandolo al proceso donde se ubica la dependencia, proporcionando
articuladamente con el Sistema Integrado de Gestion SIG la informacion soporte de la planeacion
e implementacion de medidas de mejoramiento, modernizacion administrativa y de futuros

ejercicios de medicion de la carga de trabajo.

Esta herramienta le permite verificar a cada servidor publico, lo que debe hacer, segun el
nivel jerarquico en que se encuentra ubicado dentro de la organizacion. Pretende mejorar la
calidad, eficacia y productividad del Talento Humano del SENA, y su principal objetivo es
propiciar en la Institucion la dindmica del cambio tendiente al logro de la competitividad,
conscientes de la importante tarea de la formacion profesional frente al pais, al ciudadano y al
cambiante mundo en que nos encontramos. EI Manual especifico de funciones y competencias
laborales, facilita informacién para la identificacion de parametros de eficacia, eficiencia 'y

efectividad a emplear en la construccidn y aplicacién de indicadores de gestion.

El SENA realiza constantemente orden y control en todos sus procesos y como toda
organizacion esté por reglas y leyes. Continuamente mejoramos nuestra normatividad incluyendo
modelos, métodos, estandares. Por lo anterior es muy importante conocer también que existe la
planeacion normativa, que permite la correcta aplicacion de las reglas o politicas establecidas en
la Entidad.

2.4 Normograma del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA



Es un instrumento que contiene las normas de caracter constitucional, legal,
reglamentarias y de autorregulacion que le son aplicables al Servicio Nacional de Aprendizaje —
SENA-.

Esta herramienta permite a la entidad actualizar la vigencia de las normas que regulan sus
actuaciones, evidenciar las relaciones con otras entidades en el desarrollo de su gestidn, soportar
sus planes, programas, procesos, permitiendo identificar y consolidar una gestion publica, eficaz,
transparente y optimizadora de recursos.

2.5 Plan Estratégico

El marco de referencia propuesto por la Direccion General esta basado en dos ejes
fundamentales: incremento de la productividad de las empresas y regiones, y la inclusién social

de personas y comunidades vulnerables mediante la transferencia de conocimientos y tecnologias.

El modelo estratégico del SENA apunta a la consolidacién del sector empresarial y social.
En el primero, el SENA aportara a la mayor productividad de las empresas para la competitividad
regional brindando conocimiento, tecnologia y fuerza laboral; en el segundo, mediante la
inclusién social de los colombianos permitiéndole acceder al conocimiento, la formacion, el
trabajo y el emprendimiento. Estas dos acciones se articularan por medio de la consolidacion del
Sistema de Conocimiento SENA que involucrara temas como: sectores productivos, mercado

laboral, marco nacional de cualificaciones, tecnologias y educacion, formacion por competencias.

Por otra parte, el SENA desarrollara y fortalecera la estrategia de empleo y

emprendimiento, trabajando para incrementar el emprendimiento de caracter social.

2.6 Evaluacion del Desempefio Laboral

La Evaluacién del Desempefio Laboral responde a la normatividad vigente establecida por

la Comisidn Nacional del Servicio Civil y constituye una herramienta de gestion para nuestra



entidad, con el fin lograr el cumplimiento de las metas institucionales. De conformidad con lo
establecido en el Acuerdo No. 137 de 2010 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados de Carrera Administrativa y en Periodo de
Prueba”, el Grupo de Relaciones Laborales y los Coordinadores de los Grupos de Apoyo
Administrativo Mixto en las regionales vienen realizando la evaluacion del desempefio laboral de

los funcionarios del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA del periodo 2010-2011.

2.7 Estructura organizacional y funciones del SENA

Se encuentran reglamentadas por el Decreto 249 de 2004 (Ver Decreto) y la Ley 489 de
1998.

El Articulo 2 del Decreto 249 de 2004, determiné al Consejo Directivo Nacional como el

maximo o6rgano rector del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.

Gréfico 1 Estructura Organica del Sena

Estructura organica del SEMNA Decreto 249 de 2004
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3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Todas las organizaciones buscan el alcance fundamental de su razon de ser planteada en
sus objetivos, sus expectativas y metas financieras, de crecimiento, de ampliacion de sus
servicios, de incremento y fidelizacion de los clientes y del alcance y superacion de metas
proyectadas a corto, mediano y largo plazo. Por esta razon, dentro de su estructura siempre estara
la adquisicion de recurso humano calificado para responder por el &rea que le es asignada dentro
de la organizacion, en el nivel institucional, el nivel intermedio y en el nivel operacional con el
animo de potencializar cada engranaje que la conforma y hace que se direccione en funcion del

éxito y los logros corporativos. (Chiavenato, 2002, p. 94)

Una entidad como el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) tiene estructurado el
proceso de seleccion del personal que es requerido, para identificar el perfil idoneo que se
demanda en funcion del area que le sera asignada, en su mayoria, personal administrativo y
personal docente encargado de orientar la formacion de los aprendices (Instructores); seguida del
protocolo de induccién y entrenamiento de caracter general (con el animo de entender la cultura y
el clima organizacional) y de caracter especifico (que tiene como objeto el entendimiento del rol
y las funciones especificas que asumira dentro de la institucion). Sin embargo, el protocolo de
capacitacion y entrenamiento que implementa el SENA, se realiza de manera ineficiente y poco
funcional, porque esté dirigido y contemplado exclusivamente al personal vinculado a la
institucion, reconociendo que el 79.18% (269 Contratistas / 56 vinculados de planta) de los
funcionarios del Centro de Formacion realizan sus labores cobijados en la figura de “prestacion
de servicios personales”. Este desbalance entre el personal vinculado a la planta y el contratista,
la demora en la concrecion de la contratacion y la falta de orientacidn exacta acerca de las
funciones, genera en el nuevo recurso humano la impresién de desorden organizacional, falta de
planeacion y bajo interés en la persona que hace parte de la organizacion, contribuyendo a que se
forjen resistencias laborales desde el ingreso y obligando en muchas ocasiones a que el nuevo
personal trabaje bajo la metodologia ensayo - error, provocando retrasos en los resultados
esperados, desmotivacion y en otros momentos, desercion, que causan alta rotacién de personal

en cortos periodos de tiempo.



En la pagina institucional SENA, en la parte descriptiva del contenido del Manual de

funciones que implementa, podemos encontrar textualmente el siguiente enunciado:

El Manual Especifico de funciones y de competencias laborales para la planta de empleos del
SENA, constituye el documento que posibilita el funcionamiento institucional y en particular de
los procedimientos de seleccion de personal, de movilidad en la planta, de las prestaciones

sociales, de la induccidn, de la capacitacion, del bienestar social de los empleos de planta.

La figura de induccion y capacitacion existe en la Entidad y se define en el Documento
denominado internamente:
1413992944 GTH_P004 Procedimiento_Capacitacion_Funcionarios_V02, con el nombre de
PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO, procedimiento: Capacitacion
servidores publicos al servicio del Sena, con el objetivo de: Desarrollar las competencias,
capacidades y habilidades especificas de los servidores publicos del SENA, a través de
programas de induccion, entrenamiento en el puesto de trabajo, re induccidn y capacitacion,
con el fin de propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional para el mejoramiento en la

prestacion de los servicios.

De esta manera, se aclara que la induccion se realiza al personal de planta, excluyendo al
personal contratista de la entidad, con lo cual se desconoce la importancia de ésta practica para
el personal en la facilitacion del reconocimiento de la organizacion y del &rea laboral asignada.
Exclusion consignada en el Acuerdo 17 de 2000, en su articulo 4: “Son beneficiarios de los
programas de capacitacion, todos los empleados publicos y trabajadores oficiales, vinculados

en planta del SENA excepto aquellos cuya vinculacion legal sea temporal o transitoria”.

Pero, a pesar que la induccidn se realiza al personal vinculado a la planta, se pueden
identificar falencias en este proceso. La induccion actual que brinda el Centro de Servicios de
Salud SENA para los nuevos empleados, se basa en un recorrido por sus instalaciones,
considerado esto méas que una induccion, una presentacion oficial de la nueva persona a los

funcionarios que hace parte de las diferentes areas. Esto se hace en un inico momento, donde el



siguiente encuentro con la persona recién llegada, dependera del area en que sea ubicada y la

relacion que tenga con las demas dependencias.

Generalmente despues del recorrido, la persona es relacionada con su jefe inmediato,
quien en muchas ocasiones delega la responsabilidad de la induccidn a alguien que ejecuta
actividades similares a las que realizara la persona contratada, o que simplemente conoce por
antiguedad las funciones a desarrollar del nuevo personal. Muchas veces esto ni siquiera ocurre, y
en otras oportunidades no estan preparados los espacios fisicos ni equipamiento basico para el
recién llegado a la institucion. Ante este tipo de situaciones (y el hecho de que ocurren con gran
frecuencia), cuando el personal nuevo reporta a sus comparieros de trabajo que no conoce o no
tienen area o implementos de oficina, jocosamente los empleados mas antiguos le responden
“Bienvenido al SENA” ironizando y simbolizando que asi es la manera en que la institucion

recibe algunos de sus empleados.



4. MARCO TEORICO

Para poder desarrollar la propuesta de mejoramiento de la induccion del Centro de
Servicios de Salud del SENA, es importante tener claridad frente a los conceptos fundamentales

que definen la importancia y lo que significa.

4.1 La organizacion

Valdés (2005. p.23) nombra la organizacion como una serie de acciones mediadas por
estructuras programadas y orientadas a la productividad por medio de la mano de obra que la

conforma, con el objetivo de obtener ganancias.

Porret (2014, p. 23) define asi la organizacion: “La organizacion como estructura es
definida como un conjunto de componentes debidamente establecidos para conseguir unos

objetivos de acuerdo a un plan previsto”.

Este mismo autor propone que las organizaciones pueden ser definidas desde dos tipos de
clasificacion: las organizaciones formales que estan pensadas para perdurar en el tiempo al tener
estructuras solidas y muy claras, y las organizaciones informales que no tienen claridad en sus

objetivos, no se proyecta en el tiempo y nacen de la informalidad. (Porret, 2014, p. 27)

De estas definiciones se podria concluir que las organizaciones requieren de complejas
estructuras internas que estan pensadas y planificadas para la consecucion de objetivos y metas
por las cuales fue concebida. El factor que determinara que esto ocurra es indudablemente el

capital humano con el que cuenta la organizacion.

En la consolidacion de la empresa, lo primero que debe tenerse claro son sus objetivos, su
mision, la vision y la proyeccion que tienen de la misma. Cada una de estos factores apunta a ser
la carta de navegacion general que tendra la entidad y se empieza a definir de manera clara 'y

coherente las necesidades estratégicas y de personal que seran requeridas. El perfil del capital



humano se construye a partir de las areas en que sera conformada la organizacion y de las

funciones especificas y generales que operaran en cada una de ellas.

4.2 Bienestar laboral

El Bienestar es el estado al cual todos debemos aspirar, dado que en él confluyen
expresiones como felicidad, calidad de vida, optimismo, autorrealizacion y que miradas en el
ambito laboral, reflejaran la estabilidad fisica y mental que tiene un trabajador para dar lo mejor
de si y aportar en el logro de los objetivos organizacionales planteados con su contratacion. En
ese mismo sentido se dice desde la psicologia organizacional, que la satisfaccion laboral se deriva
de las condiciones de trabajo, la realizacion de tareas, la pertenencia a una organizacion para
obtener unos objetivos y logros profesionales que dara como resultado la productividad de los
trabajadores. (Laca. 2006, citando a Martinez, 2004)

Segun Cervantes, G. et al (2010) “el bienestar laboral general incluye dos dimensiones
principales: bienestar psicosocial (que abarca, a su vez, las facetas de afectos, competencias y
expectativas) y efectos colaterales (somatizacion, desgaste y alienacion)”. Estas fueron escalas
utilizadas para medir el factor de bienestar psicoldgico laboral situado, estudio que concluye que
existe una correlacion entre el bienestar psicosocial y la satisfaccion con la organizacién. Asi
mismo, Laca et al. (2011), citando a Warr, (2002) que define el bienestar laboral como

satisfaccion laboral, el sentimiento positivo que tenga en relacién con su trabajo.

Y es precisamente ese estado de satisfaccion el que se busca cuando se propone que al
inicio de cualquier vinculacion laboral, independiente de tipo de contrato laboral que se
establezca, la persona trabajadora reciba una induccion a la organizacion y a su puesto de trabajo,
dado que ese primer contacto sera el generador o no de su bienestar laboral, con una acepcion
primordialmente individual, mediada por un contexto, en este caso la organizacion, su cultura'y

su clima.



Al respecto Sanchez (2014) dice: “Hoy dia las empresas se preocupan por crear
programas de bienestar laboral, esto con el objeto de mejorar la calidad de vida de los
trabajadores, promover la integracion entre ellos y el buen clima organizacional”. Por lo anterior,
el bienestar laboral debe transversalizar las acciones y pensamientos de la persona trabajadora,

desde el mismo momento que llega a la organizacion.

4.3 Capital Humano

Ramirez (2007, p. 3) en su libro Capital Humano como factor de Crecimiento Econémico,
hace referencia a una de las definiciones que tiene el capital humano donde se describe como la
comprension y las aptitudes que tienen las personas y que son aplicables en favor del crecimiento
de la organizacidn; esto es el producto de la formacion que el nuevo personal ha desarrollado a
través de diferentes aprendizajes en el campo educativo y en la experiencia laboral que precede
que permiten que la persona sea idonea para el cargo al cual fue seleccionado. Este mismo autor

dice:

Deben tenerse en cuenta todos los atributos humanos, no solo a nivel de educacion sino también
el grado en el cual una persona es capaz de poner en accién productiva un amplio rango de
habilidades y capacidades, entendiendo por capacidad la potencia para el desarrollo de procesos

mentales superiores...(2007)

El talento humano es la columna vertebral de cualquier organizacion, es la base
fundamental para que cada proceso se ejecute de manera efectiva y con proyeccion a ser cada dia
mejor y mas rentable la productividad de la organizacion, sin que necesariamente signifique el

desconocimiento de “personas” que estan detras de las acciones de la empresa.

Un adecuado acompafiamiento y seguimiento al capital humano de la organizacion podra
garantizar mejores resultados y mayor compromiso con la relacion que se entabla entre el
empleado y la empresa. No solo basta con identificar las necesidades que se tienen en las

diferentes areas, también es necesario poder generar un adecuado proceso de seleccion,



identificando no solamente conocimiento especifico del cargo sino también el valor agregado que

puede aportar dentro de sus funciones.

4.4 Proceso de reclutamiento

Es la etapa inicial donde la empresa por diferentes medios y estilos de divulgacion de sus
vacantes, procura motivar el interés de personas que cumplan con un perfil basico y especifico
del area o las areas a contratar, con la expectativa de que se presente un nimero significativo de
candidatos para la organizacién, donde se pueda identificar las mejores potencialidades y realizar
la seleccién de quien cumpla con los requerimientos estipulados para el empleo. (N/A ISBN:
978-84-92598-65-6, 2008 p. 6)

Lo que se busca en esta fase es poder determinar qué tipo de personal se necesita en la
empresa basada en la informacion que suministra el &rea de RRHH., procurar una adecuada
seleccion del personal, reducir la rotacién, mejorar los procesos d la empresa y evaluar el proceso
de reclutamiento to en si, a partir de los estilos de reclutamiento que se pueden dar (interno,
externo y mixto). (N/A ISBN: 978-84-92598-65-6, 2008 p. 7)

4.5 Proceso de seleccién

“La etapa de seleccidn es el proceso que comprende, tanto la recopilacion de informacion

sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacién de a quién podra contratarse”.

Editorial Vértice (2008, p. 4)

La seleccion del personal hace parte fundamental de la empresa ya que es por medio de
este proceso que se dara lugar al cumplimiento de los objetivos empresariales y por ello debe
hacer parte de la planeacion estratégica tomando en cuenta que hay una serie de aspectos que se

afectan como son: los objetivos, el reconocimiento del estado actual de la empresa, su entorno y



las necesidades de personal que respondan a los objetivos propuestos. De estos aspectos se partira
para determinar qué tipo de personal y con qué perfil se busca para cumplir adecuadamente el rol
que le sea asignado, siendo mas que el “mejor” y sobresaliente de un nimero de candidatos por
las capacidades que tenga, es la identificacion del mas perfilado para el &rea especifica para lo
cual se requiere, incluyendo su capacidad de integracion con la cultura organizacional. (N/A
ISBN: 978-84-92598-65-6, 2008 p. 1)

Para Ansorena (1996 pag. 19) el proceso de seleccion de personal se describe asi:

Aguella actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar, e identificar,
con caracter reductivo, las caracteristicas personales de un conjunto de sujetos —a los
que denominamos “candidatos”- que les diferencia de otros y les hacen mas idéneos,
mas aptos 0 mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas
de antemano como requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una

cierta tarea profesional.

La mision especifica del proceso de seleccion, es entonces facilitar la posibilidad de elegir
al candidato mejor perfilado para ejercer las labores requeridas por la organizacion; este recurso
debe ser complementado por una adecuada inclusion en la empresa que parte desde la induccién
del personal y generara en el nuevo recurso humano un ambiente de aceptacién, de aprendizaje y
de acompariamiento oportuno, consolidando asi el compromiso con la empresa y la
intencionalidad de proyectarse en ella. Cuando un empleado se siente parte de la empresa, es
porque puede identificar en ella diferentes niveles de expectativas que pueden desarrollarse a
medida que se relaciona su conocimiento con lo aprendido en la empresa y cuando toma esa

experiencia y la convierte en un impulso para seguirse cualificando y mejorando su perfil.

Después de la contratacion, se agenda la induccion que sera dirigida al recurso humano
recién contratado. Algunas empresas consideran que una persona competente y con experiencia
en el area especifica, no requiere invertir mucho tiempo en la fase de induccion, ya que deben
llegar con la capacidad de adaptarse facilmente a la cultura organizacional y al desempefio de las

actividades para las cuales fue contratado.



4.6 Las competencias

Reyes (como se citd en Revilla, 2009) nombra los componentes de las competencias,
reconociendo que aparte de las aptitudes, también se pueden identificar factores individuales
como: conocimientos; habilidades y destrezas; representaciones mentales o significados del
trabajo y de si mismo; rasgos y temperamento; motivos y necesidades; y capacidad de
adecuacion, generacion y aplicacion. Reconoce estos elementos como aspectos que hacen que se
desarrollen las actividades organizacionales de manera eficaz sin que necesariamente implique

que las utilice.

A pesar que las competencias abarcan amplias capacidades de los nuevos empleados,
sigue siendo vital que estos saberes sean relacionados con la cultura organizacional por medio del
proceso de induccidn, que le presentara el “alma” de la empresa, su historia y sus

particularidades.

4.7 El contrato psicoldgico

Segun Antonio Balls (2009 p. 78), El contrato psicolégico es la manera en que el
empleado percibe a la organizacién con respecto a lo que debe a la empresa y lo que la empresa
le debe a él, que influyen directamente en sus actitudes y la satisfaccion con respecto a su rol en
la empresa. La caracteristica principal de este contrato psicolégico es que puede cambiar y varias
segun las condiciones laborales y las situaciones que alli se presenten, a diferencia del contrato

escrito que es lineal de caracter obligatorio su cumplimento.

El contrato psicologico se presenta de dos formas: transaccionales que son tangibles y
faciles de medir (una promocion, un pago adicional, un estimulo laboral); y los relacionales que
tienen que ver mas con la implicacién emocional del empleado con referencia a la lealtad con la
empresa, el respeto a los jefes, a los procesos a los comparieros y el apoyo que se brinda en si a la

organizacion.



El contrato psicoldgico es una estrategia que genera compromiso Y facilita la sensacion
del sentido de pertenencia con el empleado frente a la organizacion, pero también es susceptible a
que cualquier cambio en estos contratos, sea causante de malestares entre ambos, ya que lo que se
acuerda es mas un acuerdo simbolico que pueden ser muy idealistas y no estar acordes a la
realidad empresarial, generando un efecto contrario con respecto al vinculo que se tiene con la
empresa, esto puede repercutir en cuatro acciones: la terminacion de la relacion, la denuncia

verbal, la desmotivacion y la venganza Antonio Balls (2009 p. 79).

Es importante que el contrato psicolégico, mas alla de una estrategia de permanencia de
los empleados, sea un acuerdo de confianza, de cumplimiento de compromisos de ambas partes y
sea revisado con regularidad por los interesados; asi se podria minimizar la probabilidad de
desacuerdos por malos entendidos u olvidos en los convenios pactados.

4.8 El proceso de induccion

Para Alfredo Barquero Corrales (1997, p.59) la finalidad de la induccion es la adaptacion
del personal nuevo frente a todo lo que significa hacer parte de la organizacion; se realiza con la
intencionalidad de gque en corto tiempo se reconozca la cultura organizacional como a sus nuevos
compafieros generando en el nuevo empleado, una asimilacion del entorno laboral, un lugar y un
rol especifico en la empresa y crear vinculos favorables de adaptacion y actitudinales desde este

primer contacto.

Para Dessler (2009, p.292) la induccidn es la parte donde se proporciona al trabajador la
informacion de la organizacion que debe conocer de primera mano, tanto la normatividad y los
antecedentes que la conforman. Esta fase tiene como fundamento cuatro objetivos que generaran
una adaptacion positiva del nuevo empleado: sentirse aceptado y comodo en la empresa;
comprension y reconocimiento de la organizacién y su plataforma metodolégica; dar claridad
frente a las expectativas que la empresa tiene con respecto al desarrollo de su labor y su
comportamiento en la empresa; y tener claro la forma en que la entidad desarrolla sus actividades

y como alcanza sus objetivos (hacia donde va, y como lo hace).



La induccion se traduce entonces en una oportunidad de conocer e integrarse con quienes seran
sus compafieros de trabajo, comprender la razén de ser de la organizacion y sobre todo
identificar la importancia y el impacto de lo que sera su contribucidn. (Dessler, 2009).

Segun las definiciones anteriormente descritas, se puede determinar que no pude quedar
en segundo plano la construccion y planeacion de un adecuado recibimiento y preparacion inicial
para los empleados, donde se dejara listo el camino de acoplamiento a la organizacion y se
prepara al nuevo recurso para recibir la capacitacion especifica del area donde realizara sus

labores principales.

Es muy importante saber diferenciar el proceso de induccion de la fase de entrenamiento o
capacitacion, que por sus definiciones puede existir la tendencia a ser tomados como un solo

proceso.

4.9 Asimilacion y acomodacion

Se toman estos conceptos de la Teoria de Piaget para describir la actividad que sucede en
el organismo al recibir un estimulo del entorno y moldear la informacion, como asimilacion, y la
modificacion del organismo para responder a las demandas del medio, como acomodacion. Es
decir, asimilacion moldea la informacion a la realidad, y acomodacion, modifica la realidad,
Estos procesos permiten la estructuracion del aprendizaje o conocimiento y que en el caso del
ingreso a una organizacion por primera vez, permiten facilmente el adaptarse y a su cultura y
aprender a hacer las actividades laborales. Dicho por Meece, J. (2000) éstos términos con

utilizados para describir como se adapta al entorno



4.10 Entrenamiento o capacitacion

Para Mondy y Noe (2005 p. 216) nombran entrenamiento al desarrollo operativo de las
actividades especificas recibido por una persona con mayor experiencia y reconocimiento,
destacado en el rol que tiene en la organizacion, aportando al crecimiento y adaptacion a la
empresa, sin descuidar sus propias actividades y participando para que en el proceso de
entrenamiento del miembro que acaba de llegar a la empresa se realicen también las actividades

para las que fue contratado.

Dice el autor que también que hay que tener cuidado frente a la motivacion que se tiene en
aprender, porque esto puede generar presion en la persona recién llegada, pudiendo terminar en

frustracion e impactando negativamente en su fase de entrenamiento.

Destaca la importancia que el contacto con la empresa esté acompafiada por el
acercamiento de los colegas, logrando asi fomentar la comunicacién con quienes seran parte de su
equipo de trabajo, haciendo que sea mas ameno y de confianza el aprendizaje, sin depender todo

el tiempo del entrenador que en muchas ocasiones se convertira en su supervisor.

Ambos conceptos estan relacionados al momento de llegada del nuevo recurso humano,
resaltando la importancia que hay en el reconocimiento tanto de la cultura organizacional como
de sus nuevos compafieros y areas de la entidad y las actividades focalizadas por las cuales es
contratado. Esto facilita, sin duda alguna, la asimilacion del nuevo proceso que inicia, pero se
deben abordar por separado pues cada uno requiere de la atencion y comprension total de quien
hace parte de la empresa.

Las organizaciones deben estipular claramente los contenidos de informacién de la
induccidn para poder programar el tiempo adecuado que realmente se requiere. Dessler (2009,
p.292), habla que un proceso de induccion puede tardar 10 minutos o hasta programarse por una
semana, realizado en un primer momento por el encargado del area de recursos humanos y en

segunda instancia por su supervisor.



En una Entidad como el SENA, Centro de Servicios de Salud, se hace necesario disefiar
programas de induccion que puedan abarcar las diferentes areas de interés comun y particular de
los empleados que llegan por primera vez a trabajar con la entidad, la complejidad de sus
funciones, su estructura, metodologia y campos de accion, hacen que la organizacion construya
permanentemente nuevos contenidos, actualizaciones y formas de proceder que se transforman en
el tiempo, es por esto que se hace indispensable pensar no solamente en la induccion béasica para
los recién llegados, sino también, en la re-induccion permanente de todo el personal que alli

labora.

4.11 Fases del Proceso de Induccion

Gabriel Eugenio Ramirez, profesional de capacitacion en SURA (2004) nombra tres
etapas fundamentales en el proceso de induccién que son: 1. La induccién general que contiene el
marco general de la empresa, 2. la induccion especifica que habla de los aspectos mas relevantes

del area a desempefiar y, 3. la evaluacion de la induccion para identificar que se debe fortalecer.

Las fases del proceso de induccion que Dessler (2009, p.293) propone deben ser
organizadas y muy especificas; como ejemplo, presenta el proceso de una institucion de salud
que tiene estructurados cinco puntos generales que, a su vez, despliegan el desarrollo de cada

uno de estos aspectos:

1. Informacién de recursos humanos: dentro de esta fase, se presenta al empleado los
procedimientos departamentales de asistencia, horario de trabajo y politica internas;
revision de la descripcién del puesto; evaluacion anual de desempefio y proceso de
retroalimentacion de los pares, informacion del periodo de prueba, requisitos del
aspecto y de vestuario; renovacion de licencias.

2. Informacion del departamento: induccién de los valores fundamentales
organizacionales de la estructura por departamentos; politicas y procedimientos
especificos del departamento; practicas de servicio al cliente; mejoramiento continuo



de calidad; recorrido y plan de instalaciones; equipos y suministros; llaves entregadas;
correo electronico.

3. Informacién de seguridad: plan departamental de seguridad; procedimientos en caso
de lesiones de empleados; comunicacion de riesgos; control de infecciones, desecho
de objetos cortopunzantes; asistencia a charlas de seguridad.

4. Informacion de instalaciones: energia de emergencia; sistemas mecanicos; agua;
gases médicos; habilitacion de pacientes: cama, cabecera, bafio, sistema para llamar a
los enfermos.

5. Informacion sobre seguridad: Tareas de codigos de emergencia; tareas de codigo
azul; cédigo rojo: procedimiento de evacuacion; codigo 10: amenaza de bomba;

medidas departamentales de seguridad; nimeros de emergencia.

A pesar de las capacidades de los empleados y las caracteristicas por las que fueron
elegidos para el cargo, no todos los empleados asimilan de la misma manera o al mismo ritmo los
contenidos de la informacién presentada en la induccion, por esta razén se debe realizar constante

seguimiento del proceso y promover la motivacion de los mismos. Dessler (2009, p.293)

Mondy et al. (2005, p.220) plantea que las empresas son autbnomas de crear la
estructura, tiempos y contenidos de la induccidn, propone que hay aspectos basicos que se deben
tener presentes durante esta etapa, independientemente de la manera en que sean dadas a conocer

a los nuevos trabajadores. Las empresas deben considerar la siguiente informacion:

1. Lasituacién de empleo: referente a la adaptacion de su rol con respecto a las metas
empresariales

2. Politicas y reglas de la empresa: conocer como se realizan los procesos segun los
lineamientos estipulados para la empresa y para cada departamento.

3. Compensacion y prestaciones: ser claros con esta informacion y revisarlo durante la
orientacion inicial con la empresa.

4. Cultura corporativa: conocer el trato interno entre los trabajadores, su lenguaje

corporativo y la manera de hacer las cosas.



5. Pertenencia al equipo: resaltar la importancia del nuevo personal en el trabajo
conjunto e individual.

6. Desarrollo de empleados: informar si la organizacion cuenta con capacitaciones y
formacion externa que pueda mantener a la vanguardia informativa a los empleados.

7. Manejo del cambio: ampliar sus habilidades para evitar la resistencia a los cambios
que se dan en las organizaciones.

8. Socializacion: es importante vincular al nuevo empleado en capacitaciones sobre
diversos temas que propicien la socializacién, esto reduce la ansiedad del ingreso al

nuevo cargo laboral.

El autor también reconoce la necesidad que la induccion sea una responsabilidad de
equipo, que incluya a colegas del mismo rango del nuevo empleado, porque inevitablemente el
supervisor de area tendra que evaluarlo y esto puede generar resistencia o prevencion que

incrementa su ansiedad.

Para la realizacion de la induccidn se sugiere iniciar con informacion general de la
organizacion donde se daré a conocer el organigrama, la mision, la vision, objetivos, politicas,
normatividad, seguridad social, los programas sociales que tiene la organizacion, el reglamento y
los demaés aspectos que hagan parte de la organizacién y sean considerados de interés para
quienes la conforman. En esta primera parte se podran incluir las diferentes areas que si bien, el
nuevo recurso no tendra una interaccion directa con estas areas, es importante conocerlas e
identificarlas como parte de la organizacion y como servicios o actividades que operan dentro de

la entidad.

La induccion especifica se centrara en aquellas acciones que son de directa pertinencia al
cargo al que sera contratado y con las dependencias con que mayor relacion podria tener durante
el desarrollo de sus actividades. En esta parte de la induccién se debe delegar mas tiempo ya que
es aqui donde termina esta etapa e inicia la de capacitacion o entrenamiento puntual de las

responsabilidades contractuales.



5. OBJETIVOS

5.1 Objetivo General

Construir una propuesta de mejora para el proceso de induccion y re —induccion que se
adapte a las necesidades identificadas en el grupo de trabajadores de las diferentes areas del
Centro de Servicios de Salud, favoreciendo el proceso de asimilacion y acomodacion de los

colaboradores, no solo a las exigencias del cargo sino también a la cultura organizacional.

5.2 Objetivos especificos

Realizar un anélisis de la estrategia de induccion que actualmente se ejecuta con los

trabajadores del Centro de Servicios de salud SENA con el fin de mejorarla.

Determinar si el proceso de induccion cuenta con una estructura coherente con los
aspectos generales y focales que espera recibir una persona que ingresa a la entidad como recurso
humano.

Identificar desde diferentes postura tedricas y conceptos propuestos, las diferentes etapas
que conforman el proceso de induccién con el fin de elaborar una propuesta a ser implementada

en la entidad.



6. DISENO METODOLOGICO

Este trabajo es una fundamentacion tedrica que recoge informacion de diferentes fuentes
bibliograficas que le den sustento y confiabilidad a la propuesta de mejoramiento de la induccién
que se elabora. Estos referentes tedricos principalmente tratan el tema de los procesos de
induccidn y sus subtemas, para comprender ampliamente el fendmeno desde las diferentes
posturas que lo abordan y generan planteamientos al respecto, como empresarios, estudiosos. La
informacion obtenida en los textos, donde se resalta la importancia del proceso de induccion
como factor de éxito tanto para el nuevo empleado como para la entidad, se compara con los
resultados de las encuestas y con la observacion realizada en el Centro de Servicios de Salud
SENA y se convierte en la base fundamental para el desarrollo de una propuesta de
mejoramiento del proceso de induccidn, segin los soportes investigados en la teoria de los

autores citados en este trabajo

6.1 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo tomando como punto de partida la percepcion
que tienen los funcionarios del Centro de Servicios de Salud con respecto al proceso de
induccion que recibieron y el nivel de satisfaccion al terminar esa fase. Se tomaran en cuenta

las siguientes variables de investigacion:

e Tiempo en la Entidad: Entendida como el tiempo transcurrido desde el primer
dia que inicia actividades en la entidad hasta la fecha en que se realiza la

encuesta de corte cualitativo para la investigacion.

e Tipo de actividad que realiza: Esta variable identifica el area al cual pertenece el
funcionario, sea administrativa o de formacion (instructores), con ello se

diferencia el tipo de induccidn que se le debe realizar.



e Tipo de contratacion: Para este estudio se tendran en cuenta sélo dos de todas las
tipologias de contratacion, Contrato por prestacion de servicio o vinculacion a

la planta a través de Carrera administrativa.

e Satisfaccion: con esta variable se pretende identificar el grado de bienestar que
se obtuvo al momento de ingresar a la entidad, a partir de la informacion
suministrada para realizar las actividades laborales para las cuales la persona fue
contratada. En la encuesta utilizada, se medird la satisfaccion en una escala de 1

a b, siendo el 1 el nivel méas bajo de satisfaccion y el 5 el mas alto.

Para este estudio el tipo de investigacion utilizado fue la cualitativa, cuyo propoésito es
comprender la realidad laboral con respecto a la Induccidn laboral, para analizarla,
comprenderla y plantear una posible solucion a la carencia de la misma que se presenta en el
SENA, Centro de Servicios de Salud.

En el marco de la investigacion cualitativa son mas pertinentes las preguntas por lo
subjetivo, lo cultural, el proceso social o el significado individual y colectivo de realidades de
diferente naturaleza. Todas estas preguntas tienen como eje la indagacién desde la légica

interna de los fendmenos y realidades analizadas.

Moreno (2000, p.128) dice: “A través de un estudio descriptivo se pretende obtener
informacion acerca del estado actual de los fendmenos. Naturalmente recabar toda la
informacion posible acerca de un fendomeno [...] el investigador determina cuales son los

factores o las variables cuya situacion pretende identificar”.

6.2 Poblacién

Vargas S. (1995 p. 34) dice: “Llamamos poblacion o universo al conjunto de los
elementos que van a ser observados en la realizacion de un experimento. Cada uno de los

elementos que componen la poblacion es llamado individuo o unidad estadistica”.



Para desarrollar la investigacion, se partio de una muestra aleatoria del SENA Centro de
Servicios de Salud, de 10 funcionarios y 10 contratistas, donde fueron seleccionadas personas
con reciente ingreso (inferior a un afio en la institucion) y personal con mayor antigiiedad (mas
de 4 afios en la institucidn).; se aclara que, de acuerdo con las funciones que se realizan, se
pueden identificar claramente dos tipos de personal: Administrativo y de formacion
(instructores); quienes tienen diferente tipo de relacion contractual con la Entidad: Vinculacion
a la planta de la institucion (de carrera administrativa o0 nombramiento provisional y por

contrato por prestacion de servicios profesionales.

6.3 Instrumentos para la recoleccion de datos

6.3.1 Encuesta

En aras de argumentar la percepcion que se tiene de un inadecuado proceso de
induccidn, se realiz6 una encuesta relacionada con la induccion recibida al ingresar a la
institucion con una muestra poblacional de 20 funcionarios del Centro de Servicios de Salud
del SENA, nuestro objeto de estudio, especificamente a 10 funcionarios vinculados a la

institucion y a 10 personas contratados por prestacion de servicios personales.

Alvira M. (2011p. 7) dice: “La encuesta es esencialmente una técnica de recogida de
informacion con una filosofia subyacente (lo que la convierte en un método), pero admite muy
diferentes disefios de investigacion. Asi mismo, Jansen (citando a Groves et al., 2004): “La
encuesta es un método sistematico para la recopilacion de informacion de [una muestra de] los
entes, con el fin de construir descriptores cuantitativos de los atributos de la poblacion general

de la cual los entes son miembros”. (p.42)

Sandoval (1996) al respecto del tipo de preguntas que se realizan en la encuesta de corte

cualitativo dice: “En el marco de la investigacion cualitativa son mas pertinentes las preguntas



por lo subjetivo, lo cultural, el proceso social o el significado individual y colectivo de
realidades de diferente naturaleza. Todas estas preguntas tienen como eje la indagacion desde la

logica interna de los fendmenos y realidades analizadas™.

6.3.2 Observacién

Pardinas (2005, p. 89) refiere: “(...) observar significa también el conjunto de cosas
observadas, el conjunto de datos y el conjunto de fendmenos. En este sentido, que pudiéramos

llamar objetivo, observacion equivale a dato, a fenomeno, a hechos”.

Al pertenecer a la institucion y tener el contacto directo de los empleados, compafieros de
trabajo y directivos, se facilita el proceso de observacion del fendmeno y la iniciativa de poder
evidenciar como se presenta durante el transcurso del tiempo hasta la actualidad el proceso de
ingreso y recibimiento de los empleados al Centro de Servicios de Salud. De lo observado en la
fase de induccidn, es que parte el interés de investigar mas a fondo lo que ocurre en esta etapa del

recibimiento de los empleados.

6.3.3 Analisis de resultados
Figura 1. Encuesta aplicada a 20 trabajadores de la Entidad:

Encuesta aplicada a 10 trabajadores de plantay a 10 contratistas de la institucién

1. ¢Cuéntotiempolleva en lainstitucion?

2. ¢Qué cargoy que tipo de contrato tiene?

3. éRecibid induccidnformal sobre la institucidny el area de desempefio cuandoingreso?
(Funciones a realizar, productos o resultados esperados de la labor, herramientas fisicas y virtuales
necesarias para cumplir lalabor, protocolointernode la institucion —lenguaje, metodologia,
estrategia).
Si() No()

4. Sirespondio que NO a la pregunta anterior, Quién le brindé los insumos minimos de informaciony
ubicacién en el drea donde desempefiaria su objeto contractual? (jefe inmediato, un drea encargada
de lainduccién, un compafierode trabajo, otros).

5. Evalte el nivel el de satisfacciony comprensionde la inducciénrecibida, de 1a 5, siendo 1 el nivel
mds bajo de satisfacciony 5 el mas alto.

1()20)3(0)40)5()




Fuente: Autoria Propia

La encuesta tuvo como ejes de informacidn 5 items, que pretendian obtener informacion:

1. Sobre el tiempo que llevaba la persona en la Entidad, con el objetivo de identificar si
en el tiempo, el proceso de induccidn se habia realizado de una manera diferente a la

mencionada.

2. Tipo de vinculacion con la Entidad, vinculado formalmente a la planta de personal
mediante nombramiento en carrera administrativa, nombramiento provisional, Libre
nombramiento y remocidn, o por prestacion de servicios personales, para identificar

diferencias en el proceso de induccion segun el tipo de vinculacién con la Entidad.

3. Si se recibié o no induccion formal al ingresar a la Entidad, describiendo lo que para el
estudio se entenderd como Induccion formal: funciones a realizar, productos o
resultados esperados de la labor, herramientas fisicas y virtuales necesarias para
cumplir la labor, protocolo interno de la institucion — lenguaje, metodologia,

estrategia. Para la cual se tenia dos opciones de respuesta: Si - No.

4. Silarespuesta a la pregunta anterior era No, se indagaba sobre quien brind6 los
insumos de informacion y ubicacion en el area donde desempefiaria su objeto
contractual, fuera este el jefe inmediato, un area encargada de la induccién, un

compariero de trabajo u otro.

5. Por ultimo se indaga sobre el nivel de satisfaccion y compresién de la induccion
recibida, en una escala de 1 a 5, siendo el 1 el nivel mas bajo de satisfaccion y el 5 el

mas alto.

Se toma de referente para realizar la propuesta metodologica de Induccion en el Centro de
Servicios de Salud Sena, la informacion suministrada por los encuestados sobre el tipo de

recepcion que tuvieron al ingresar a la Entidad (induccion formal o acompariamiento informal) y



el grado de satisfaccion de los mismos frente a lo recibido, y se presentan los siguientes

resultados:
Tabla 1. Resultados de la encuesta.

RECEPCION DE LA ENTIDAD SATISFACCION
TIPO DE N° DE (relacionadas con las preguntas de la (Escala del 1

CONTRATO ENCUESTADOS encuesta N°3. Induccion y N° 4. nivel méas bajo al 5 nivel

Acompafamiento) mas alto)

Induccion: 6 personas
Planta .
10 personas Acompanamiento: 4 personas 3,4
Prestacion Induccioén: 6 personas
de servicios 10 personas Acompafiamiento: 4 personas 34

Fuente: Autoria Propia

La encuesta realizada demuestra un nivel de satisfaccion muy bajo frente al tipo de
induccion o acompafiamiento recibido por los nuevos integrantes de la Entidad, por parte de las
personas encargadas de acompafiar este primer momento. Los encuestados manifestaron un alto
indice de desmotivacién laboral al iniciar sus actividades con la entidad, porque sentian que
estaban “improvisando” y aprendiendo en la marcha siendo duramente juzgados al cometer
errores procedimentales o desconocer los canales que la institucién tiene planteadas para

determinadas situaciones.

José Manuel Vecino, Gerente de JOB MANAGEMENT VISION, Consultor empresarial y
Docente Universitario, afirma lo siguiente, desde su experiencia, en su articulo La induccion a la
empresa, una estrategia de permanencia (2010): “... uno de los origenes de la desmotivacion y

ausencia de compromiso, nacen desde el primer dia que la persona ingresa a la organizacion...”

En el mismo articulo, el autor hace una breve descripcion del por qué se presenta este

factor en la organizacion:



El primer dia suele ser traumatico para muchas personas porque a lo mejor debid
enfrentarse con algunas situaciones que demuestran que la empresa o los responsables
del tema, no se habian preparado para su llegada, de tal manera que ingresa a un sitio

desconocido y en ocasiones hostil (Vecino, 2010).

A partir de estos hallazgos se pueden inferir los riesgos que afectan a la Entidad en caso

de continuar realizando de manera inadecuada el proceso de induccién. Los més evidentes son:

Desmotivacion del personal, reflejada en la alta rotacion.

e Bajo sentido de pertenencia con la Entidad.

e Procedimientos incorrectos por falta de orientacion que repercuten en desinterés y
desercidn del pablico objetivo (aprendices, empresas de caracter puablico y
privadas que son aliados estratégicos, proveedores, otras instituciones educativas,

etc.)

e Costos econdémicos para la Entidad por manejo inapropiado de los acuerdos

contractuales pactados con el personal (que deben orientarse en la induccion).

e Retrasos significativos que impactan negativamente a la entidad en las areas donde
el personal no recibe un adecuado proceso de induccion, generando pérdidas
econdmicas por incumplimiento de metas y de indicadores proyectados.

Mondy et al. (2005, p.221) en su libro Administracion de Recursos Humanos dice:

La induccion también disminuye la rotacion de empleados y proporciona otros
beneficios, por ejemplo, una encuesta aplicada a 1.400 directores financieros
dio como resultado un abrumador 83 por ciento de encuestados que indicaban
que los procesos de orientacion formal eran eficaces para conservar y motivar el
personal. Los programas de induccion contribuyes al éxito tanto de los

empleados como de las organizaciones.



Por ello, se presenta una propuesta de mejoramiento al proceso de induccion del SENA,
Centro de Servicios de Salud, con el propdsito de establecer una guia clara, coherente, practica y
amigable con los nuevos trabajadores del Centro y con los que ya hacen parte de la institucion,
que responda tanto a las necesidades de la Entidad como a las expectativas del personal que es

acogido como parte del equipo de trabajo.



7. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE INDUCCION
PARA EL CENTRO DE SERVICIOS DE SALUD SENA.

El Centro de Servicios de Salud requiere que la induccidn se presente tanto para el recurso
humano vinculado como para el personal que es contratista. La propuesta que se presenta a
continuacion, esta pensada para que sea desarrollada con la totalidad de los trabajadores del
Sena sin que se haga diferenciacion entre un tipo de contrato y otro. La intencionalidad de esta
propuesta, al incluir al personal contratista, no estaria generando un compromiso laboral
diferente al pactado en la modalidad de prestacion de servicios profesionales; al ser un proceso
de induccion, no constituye un efecto de cualificacion, formacion o subordinacion que pudiera
generar otro tipo de figura contractual; al contrario, al hacer parte de un adecuado proceso de
induccion, el nuevo recurso humano independiente del tipo de contrato que celebre con la
organizacion, tendré las bases suficientes para que su objeto contractual se desarrolle sin

mayores dificultades al contar con los conocimientos generales y especificos de la entidad.

7.1 Induccion general

7.1.1 La citacion y entrega de informacion

Es importante iniciar con una adecuada citacion a los nuevos empleados del centro de
formacion, entre mas exacta y completa sea va a ser mucho mejor y practico para adecuado

desarrollo de la induccion. La citacion debe contener:

> Invitacion a la participacién del proceso de induccion, resaltando la importancia de
participar de la totalidad de las sesiones programadas ya que cada una de ellas
tiene informacion que dara las pautas y bases fundamentales para el adecuado

desempefio laboral.



» Presentar las fechas, horas y lugar donde se desarrollara cada sesion de induccion,
procurando ser claros frente a la manera de ubicar el espacio fisico donde se
desarrollara cada fase.

» Informar el responsable de la realizacion de la induccion con el nombre completo,
cargo, tematica a desarrollar y un medio de contacto: correo electrénico
institucional y extension IP o linea telefonica donde pueda ser contactado. Es
importante que el nuevo recurso humano pueda informar si tiene alguna dificultad
en asistir o si no es clara la indicacion de la citacion y requiera ser orientado al
respecto.

> Dejar claridad frente a la duracion total del proceso de induccion (para este caso,
se proponen cinco dias de induccion) y la metodologia que se implementara en
cada una de ellas, informando como sera su participacion.

» Informar que cada proceso sera evaluado con la intencionalidad de identificar
cuéles son los aspectos que se deben reforzar para que el nuevo profesional pueda

asimilar de la mejor manera cada tematica propuesta.

7.1.2 1ra sesiéon: Informaciodn institucional

El proceso de induccion debe iniciar en su primera sesion con toda la informacion relacionada
al contexto institucional y el papel que juega el Sena en la formacion técnica y tecnoldgica en
el pais. Esto permite ubicar la importancia de la institucion frente al desarrollo laboral y las
oportunidades que brinda a todos los colombianos de formarse en areas que son identificadas
en cada region como potenciales laborales tanto para la vinculacion en la empresa, el desarrollo

de iniciativas emprendedoras y/o trabajador independiente.
Los temas que se propones para desarrollar son los siguientes:
» Que es el Sena

> Historia del Sena
> Misién



Vision

Principios

Valores

Compromisos

Simbolos

Plan estratégico

Estructura organizacional

Jerarquias

Numero de centros de formacion y regiones donde operan
Funciones

Presupuesto

YV V.V V V V V V V V V V

Aliados estratégicos

La evaluacion de esta sesidn se propone que se realice tipo socializacion de aportes,
inquietudes y conversatorio frente a los temas trabajados durante la jornada. De acuerdo con
Chiavenato (2000), la induccion resolveria grandes dificultades que se presentan en las
organizaciones porque adecuaria a la persona al cargo y la eficiencia del hombre en el cargo.
Esto también incluye la retroalimentacidn de lo que se desarrolla en cada sesidn con el animo
de motivar la apropiacion de los temas trabajados y resolver cualquier inquietud que se pueda

presentar en el desarrollo de la induccién

7.1.3 Segunda sesion: Induccion del centro (areas transversales)

El tiempo invertido en la induccién de un nuevo empleado, es una pieza fundamental de la relacion
futura, y debe fijarse una apolitica. Cada Compafiia puede hacerlo en forma diferente, segin su estilo,

mas 0 menos sofisticado, mas o0 menos extenso. jPero debe existirj esa es la clave. Martha Alles

Tomando como referente la cita anterior, una de las estrategias a implementar en esta
propuesta, es precisamente poder identificar los tiempos y momentos adecuados para

desarrollar la induccion, reconociendo la importancia de cada area que se requiere socializar



con el nuevo recurso humano, por ello en esta sesion se propondra abordar especificamente lo
concerniente al Centro de Servicios de Salud Antioquia, ya que cuando hablamos de una
institucion como el Sena, estamos hablando de 110 centros de formacion distribuidos en todo el
pais. Cada uno de ellos tiene su propia historia, su trayectoria, presupuestos, metodologias y
componentes que si bien siguen siendo parte del Sena, se maneja con diferencias importantes
que son afectadas por diferentes circunstancias como la parte presupuestal, la zona geografica,
los programas que cada centro brinda a la comunidad, la cantidad de aprendices que forma, la
cantidad de recurso humano disponible, los ambientes de formacion etc.

En esta fase de la induccion los temas que se proponen trabajar los denominaremos
“transversales” ya que independientemente del area al que sean asignados para ejercer su rol
profesional, deben conocer y realizar algunas tareas similares. Los temas a trabajar son los

siguientes:

Qué es el Centro de Servicios de Salud
Qué hace el Centro de Servicios de Salud
Historia: trayectoria y crecimiento con respecto al sector productivo

Presentacion de la estructura

YV V. V V V

Presentacion de los procesos y sus lideres

Se trabajara en los temas que son transversales a su rol como nuevo recurso humano de la

institucién. Los temas identificados para esta fase son:

> Gestion humana: funciones, estructura del centro y presentacion de conducto regular
como también lo que brinda el area de Bienestar social a los empleados

» Contratacion de servicios personales: obligaciones contractuales, presentacion de
informes, fecha de pagos, seguridad social.

» Seguridad y salud en el trabajo: utilizacion de la ARL, implementos de seguridad
necesarios para las diferentes areas de trabajo del Sena, utilizacion del area protegida y

como se realiza el protocolo de contacto en caso de ser necesaria, presentacion del



programa de la brigada de emergencia, rutas de evacuacion y recorrido por las
instalaciones del Centro de Servicios de Salud.

> Area de comunicaciones: protocolos institucionales, utilizacion de medios
audiovisuales e institucionalidad.

» Apoyo logistico: realizacion de reservas de espacios para la formacion, reserva 'y
préstamos de equipos e implementos que puedan requerir.

»  Administracion educativa: ingreso y oferta educativa, convocatorias, proceso de
matricula, certificados, certificacion.

» Equipo pedagdgico: Estrategias de aprendizaje, guias, formacion por proyectos.

La realizacion de la evaluacion de la jornada sera de manera escrita, donde se realizan
preguntas sobre lo aprendido en esta sesion, méas algunas preguntas sobre la primera sesién para

verificar la asimilacion de los nuevos conocimientos.

7.1.4 Tercera sesion: induccion del centro (Areas generales y plataformas

tecnoldgicas) estrategia tipo carrusel

En esta sesion se continuara con la induccién del centro orientado al reconocimiento de los
temas generales, que si bien es probable que tengan alguna interaccién con ellas, algunos de los
nuevos trabajadores no la tendran pero si es importante conocer la totalidad de los programas

con que se cuentan.

La metodologia tipo carrusel significa que se realizara la induccion con todos los temas
de manera simultanea por subgrupos, donde cada tematica serd una estacion y el total de
participantes atendera a cada profesional que le dara la induccion. Al terminar se dara la orden
de rotar las estaciones generando asi y cambio en la metodologia que puede implicar menos

desgaste para los nuevos trabajadores del Sena.

Las areas a trabajar son:



Calidad

Bienestar al Aprendiz
Contratacion de Bienes y Servicios
Contrato de aprendizaje
Presupuesto

Certificacion de competencias
Normalizacion

Convenios

Empleo

YV V.V V V V V V V V

Sennova®

El Sena tiene como base fundamental el manejo de las TICS, por esta razon, durante la
sesion tres se tomara el segundo momento para el reconocimiento de la plataforma y los

aplicativos. Estos son:

Aplicativo Sofia Plus
Plataforma Blackboard
Programas de formacion virtual

Creacion del correo institucional

YV V. V V V

Carnetizacion

Nuevamente se cierra con la evaluacion de lo aprendido de la jornada, retomando
algunos temas de las sesiones anteriores. Es importante reforzar que la evaluacion pretende
identificar en que aspectos se necesita mayor profundizacion o cual temética puede estar

generando confusion entre las personas que ingresan a la institucion.

7.1.4.1 Presentacion de la Subdireccion y las Coordinaciones

1@ . .z o .z
Sistema de Investigacién, Desarrollo Tecnolégico e Innovacion



Para finalizar esta parte de la induccidn se sugiere una reunion general con el Subdirector
y las Coordinaciones del Centro de Servicios de Salud para que le den el recibimiento y
bienvenida al Sena y se genere un vinculo de compromiso y cercania con cada uno de los nuevos
empleados. En esta parte de la induccion, se propondra realizar un conversatorio entre los
directivos y en nuevo recurso humano, donde en un ambiente de mas confianza y reconocimiento
de la institucion, se podra plantear el contrato psicologico, escuchando la percepcion del nuevo
empleado y sobre como visualizaré sus aportes y profesionalismo con la entidad, aqui se refuerza
el compromiso, la vocacion que se debe tener, la proyeccidn con la organizacion y se entablan
vinculos de confianza que generen seguridad y deseos de hacer parte proactiva de la entidad.
(Balls, 2009). Este momento es fundamental dentro del proceso de induccidn, ya que el tener
contacto con los directivos, generara en los nuevos trabajadores un ambiente de respaldo e interés
en lo que hace el personal de la organizacion. El contrato psicoldgico no es rigido como el
contrato escrito permitiendo que haya una conexion desde la parte humana y personal que

determinara en gran medida el tipo de relacion que se genere entre el trabajador y la organizacion.

7.1.5 Cuarta y quinta sesion: Induccion especifica

Para esta parte de la induccion es muy importante tener presente que desde la
convocatoria inicial de reclutamiento, deberia estar descrito de manera clara y lo mas
ampliamente posible, la informacion sobre las actividades que corresponderan al cargo al cual
se pretende contratar al nuevo recurso humano. (Ansorena 1996). La induccion especifica debe
ser coherente en su contenido de informacion con respecto a lo solicitado en la convocatoria;
los cambios en la cantidad de actividades y responsabilidades especificas, podrian generar
inconformidad con los empleados. Si bien, en la convocatoria estarian descritos los objetivos
del cargo, en la induccion especifica se ampliara cada aspecto para el que sera contratado.

Se sugiere permitir como parte de la induccién especifica al cargo, que se tome en dos
momentos: un primer dia (cuarta sesion) donde se presenta al grupo especifico de compafieros
de su area, las responsabilidades que tendra a su cargo, la metodologia que se implementa para

el logro de los objetivos, las tareas por las que debe responder frente a su jefe inmediato, las



herramientas que necesita y con las que cuenta para el desarrollo de su labor, los tiempos de

trabajo y acuerdos necesarios para un adecuado proceso.

La quinta y altima sesidn que se sugiere, es implementada para realizar la induccion en
el terreno e iniciar el periodo de entrenamiento especifico. En esta fase se realiza el Gltimo
seguimiento evaluativo que sera implementado por el jefe directo del nuevo empleado y

contendré preguntas de todos los temas vistos durante los dias de induccion.



8. CRONOGRAMA'Y PRESUPUESTO

A continuacion se presenta el cronograma de actividades y presupuesto de cada sesion, cada
una de ellas corresponde a un aproximado de 8 horas laborales diarias por cada participante.

En esta propuesta se presenta la opcion de implementar la induccién durante 5 sesiones
(una semana) donde se clasificara la informacidn acorde a las necesidades informativas que
requieren los nuevos miembros de la entidad, donde se iniciara con la informacion general de la

institucion y se finalizara con la informacion especifica del area.

El presupuesto se realiza basando la inversion que hace la entidad en la entrega del
material basico de papeleria, la utilizacién de los auditorios y equipo audiovisual, el valor hora
del profesional que realizara la induccion de manera central (profesional del area de recursos
humanos) y el valor hora por las intervenciones que aportan los lideres de area 'y
administrativos. También se relaciona el valor promedio por dia de cada uno de los
participantes al proceso de induccién. (Para la realizacion de la propuesta se plantea un nimero

de diez personas participantes).

Los horarios de trabajo durante el proceso de induccién que se proponen, se plantean
como la opcion general de actividades que generalmente se realizan en los cargos
administrativos, dejando claro que en los roles de instructor, estos horarios pueden variar; sin
embargo por ser la parte introductoria a la institucion, se plantea que participen dentro de los
horarios regulares antes de por las condiciones de su contrato, se generen otro tipo de horarios

para realizar sus actividades.



8.1 Primera sesion

Se abordarén los temas generales de la Institucion que se presentan a continuacion:

Tabla 2 Cronograma y Presupuesto Primera sesion

Sesion 1 Actividad Participantes Responsable Materiales Inversion
Saludo y bienvenida, entrega
de material institucional, Listas de
encuadre inicial, asistencia
presentacion del libretas '
cronograma, presentacion de institucional
8:00 cada uno de los asistentes, lapiceros ' papeleria e
.. socializacion sobre lo que P ' insumos:
10:00 q marcadores
' cada uno conoce de la borrables $216500
institucidn, sus expectativas, borra dor'
presentacién de video tablero '
institucional. P
acrilico
10:00 Descanso
10:30
Que ?S.?I SENAl mision, profesional del aul_a de Salén de
) vision, Principios ; - reuniones, .
10:30 . 10 personas area de Gestion . reuniones con
) Valores, Compromisos, video beam, Lo
12:00 p - Humana equipos:
Simbolos, Plan estratégico computador $200000
Estructura organizacional portatil,
12:00
14:00 Almuerzo
Jerarquias, NUmero de Recurso
, centros de formacién y Humano:
14:00 i $115000
: regiones donde operan,
16:00 .
Funciones, Presupuesto,
Aliados estratégicos.
16:00 . i
16:30 pausa activa Valor total dia
personal en
induccién:
16:30 Evaluacion y cierre de la $1150000
17:00 jornada
Total: $1.618.500

Fuente: Autoria Propia




8.2 Segunda sesion

Se trabajaran las generalidades directamente del Centro de Servicios de Salud y se

inicia con la induccion sobre las areas que la conforman, estas areas son las que tienen relacién

directa con todos los que hacemos parte de la institucion:

Tabla 3 Cronograma y Presupuesto Segunda sesion

Sesion 2 Actividad Participantes Responsable Materiales Inversion
Saludo y bienvenida, Lista de
encuadre inicial, asistencia,
presentacion del Resma de
. cronograma, Que es el profesional del papel, papeleria e
8:00 . ; - . .
10:00 centro de Servicios de Salud, area de Gestion marcadores iNsumos:
' Que hace el Centro de Humana borrables, $50000
Servicios de Salud, Historia: borrador,
trayectoria y crecimiento con tablero
respecto al sector productivo acrilico
10:00 Descanso
10:30
Presentacion de la estructura
L Aula de .
Presentacion de los procesos reuniones Salén de
10:30 y sus lideres: Gestion 10 personas Lideres de las : ' | reuniones con
: i p ] video beam, -
12:00 Humana, contratacién de areas equipos:
L computador
servicios personales, L $200000
. ; portatil.
seguridad en el trabajo
12:00
14:00 Almuerzo
Recorrido por las
instalaciones del Centro del Recurso
Servicios de Salud y del Humano:
14:00 Complejo Central, area de lideres de las $390000
16:00 comunicaciones, apoyo areas
logistico, administracién
educativa, equipo
pedagogico.
16:00 . . Valor total dia
16:30 pausa activa Aprendiz SENA personal en




16:30
17:00

Evaluacion y cierre de la
jornada

Profesional del
area de Gestion
Humana

induccion:
1150000

Total

$1.790.000

Fuente: Autoria Propia

8.3 Tercera sesion

En esta sesion se realizara la induccion sobre las areas que hacen parte del Centro de

Servicios de salud pero que pueden o no tener incidencia directa con el empleado,

reconociendo la importancia de que las conozcan.

Tabla 4 Cronograma y Presupuesto Tercera sesion

Sesion 3 Actividad Participantes Responsable Materiales Inversion
Saludo y bienvenida,
encuadre inicial,
presentacion del
cronograma; presentacion de rofesional del
las areas: Calidad, Bienestar P - Lista de .

. . area de Gestion - . papeleria e
8:00 al Aprendiz Humana asistencia, iNSUMOS:
10:00 Contratacion de Bienes y . y lapiceros, ’

o profesionales del $5000
Servicios , Contrato de Area marcadores
aprendizaje, Presupuesto
Certificacion de
competencias,
Normalizacion
10 personas
10:00 Descanso
10:30
Presentacion de las areas:
Convenios, Empleo, aula de .
. Salén de
. Sennova . reuniones, .
10:30 licati fia PI Lideres de las . reuniones con
12:00 Aplicativo Sofia Plus, Areas video beam, equipos:
' Plataforma Blackboard computador $20000(')
Programas de formacion portatil,
virtual.
12:00 Almuerzo Recurso
14:00 Humano:




Creacion del correo

$450000

14:00 |.0 o o lideres de las
: institucional y Carnetizacion )
16:30 . areas
(toma de fotografias)
Bienvenida a la |nst_|tu0|9p Subdireccién del Valor total dia
. por parte de la Subdireccion
16:30 o i Centroy personal en
: y las Coordinaciones; L - L
17:00 SR . Coordinaciones induccion:
contrato psicoldgico y cierre Académicas $1150000
de la jornada
total $1.805.000

Fuente: Autoria Propia

8.4 Cuarta y quinta sesion

En este punto de la induccion se sugiere trabajar de manera especifica las actividades y

responsabilidades que el nuevo recurso humano tendra a su cargo. Alli conocera de cerca a sus

comparieros o equipo de trabajo, lugar donde realizara sus actividades y los acuerdos de

convivencia propios del lugar. Los temas a trabajar seran:

Tabla 5 Cronograma y Presupuesto Tercera sesion

Sesion 4 Actividad Participantes Responsable Materiales Inversion
Presentacion del jefe
directo, presentacion del
area de trabajo especifico,
de los compafieros de
8:00 equipo, de los acuerdos
12:30 internos del area, los
tiempos de actividades, los Valor total dia
lugares de almacenamiento, Jefe inmediato personal en
10 personas de cada area No aplica induccién:
$1.100.000
12:30 Almuerzo
14:00
Informacion de las
funciones especificas,
14:00 entrega de equipos y del
17:00 lugar de trabajo, entrega de
material de trabajo.
Sesion 5 Actividad Participantes Responsable | Materiales Inversion




8:00

Orientacion inicial como

12:30 observador de las
actividades que son motivo
de la contratacidn.
12:30 Valor total dia
14.00 Almuerzo Jefe inmediato personal en
14-00 Realizacion de las de cada area No aplica induccion:
16:30 actividades relacionadas al 10 personas
area con el $1.100.000
acompafiamiento del jefe
directo o la persona
asignada con la experiencia
en el area.
16:30 Evaluacion general y
17:00 Cierre del proceso de

Induccion

Valor total del proceso de induccion:(proyectado para 10 personas contratadas) $7.576.500

Fuente: Autoria Propia




9. CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

El SENA es una entidad compleja, de amplia trayectoria, de mucho peso a nivel
nacional e internacional, que responde a unas necesidades formativas laborales a todos los
Colombianos que estén interesados en cualificarse y formarse para el trabajo, esto implica una
gran responsabilidad por parte de los funcionarios que la componen y una amplia necesidad de
conocerla, vivirla, construirla y sentirse parte de ella para poder fortalecer y alcanzar los

objetivos corporativos.

Esto hace que sea de vital importancia que todos los empleados de la institucion,
conozcan de la manera mas amplia, coherente y clara el quehacer institucional, sus areas, sus
funciones, sus actividades, sus sedes y estructuras organizativas, acciones que solo se pueden
dar de manera efectiva con un adecuado proceso de induccion a la empresa, en los tiempos

requeridos y con la informacion clasificada de manera que los empleados puedan incorporarla.

La metodologia actual que implementa el SENA frente a los procesos de induccién,
siendo una entidad de caracter publico, da cuenta de una primaria necesidad de manejar la
normatividad que la rige siendo excluyente y extremista frente al tipo de contratos que maneja.
Esto, mas que proteger a la institucion de situaciones legales, genera dificultades en los
procesos internos al hacerse tan evidente el cubrimiento de beneficios y programas de bienestar
que son de caracter exclusivo para el personal vinculado a la institucion, a pesar de que su

mayor recurso corresponde al contrato por prestacion de servicios.

Si bien es cierto que desde lo legal es una realidad que no tiene desde lo legal alguna
manera de replantearlo, es lo concerniente al proceso de induccion no deberian existir estas
limitantes, ya que en definitiva, este proceso no implica relaciones laborales que afecten el

contrato firmado para la realizacion de los compromisos adquiridos.

La funcion que debe cumplir el profesional en talento humano, es procurar que todos los
empleados reciban la induccidn correspondiente sin que se limite o se haga de manera

generalizada a partir del tipo de contrato adquirido. Es importante humanizar el proceso de



induccidn e inclusion laboral, porque no solamente se trata de la informacion técnica del cargo,

sino también del primer contacto con el equipo de trabajo al cual pertenecera.

De un adecuado proceso de induccion dependera que el nuevo recurso humano se sienta
parte importante el logro de los objetivos de la organizacion, el contrato psicologico pactado
con él, la manera en que aportemos para la integracion con la empresa, la confianza que se le
brinde y la disponibilidad en acompafarlo de manera permanente frente a sus inquietudes

iniciales, permitird que el empleado se adapte de una manera efectiva con la organizacion.

Es muy importante hacer énfasis en la informacidn relacionada a la normatividad de la
institucion, es claro que en el SENA, segun el tipo de contrato aplicaran diferencias en algunos
aspectos de manejo interno, pero hay puntos de encuentro donde el empleado debe ser
plenamente conocedor del reglamento de la entidad y procurar su manejo y consulta
permanente. Esto trasciende del momento de la induccidn ya que sera una herramienta de
consulta procedimental que se debe consultar o conocer durante la instancia laboral en la

organizacion.

La induccidn se debe presentar a los nuevos empleados como una gran primera
impresion de la organizacion, que genere en ellos la suficiente motivacion para iniciar el

desempefio de sus actividades y permita el deseo de hacer carrera en ella.

Es muy importante informar a los nuevos trabajadores sobre las oportunidades que
ofrece la organizacion a sus empleados, en cuanto a oportunidades de crecimiento, formacion,
vinculacion y participacion de actividades del area de bienestar. La entidad publica siempre
tendra limitantes para cubrir al “personal contratista, pero siendo este su mayor capital laboral,

se debe orientar sobre como pueden participar activamente en la organizacion.

En el Centro de Servicios de Salud se realizan contrataciones durante todo el afio siendo
los primeros meses de cada mes donde mayor cantidad de nuevo recurso humano ingresa a la
institucién. Este es el momento donde se debe iniciar con el proceso de induccién, procurando

que sea realizado en la primera semana de ingreso de las personas que son contratadas; muchas



veces el proceso de induccidn se realiza después de que la persona lleva hasta 15 0 mas dias
laborando en la institucion, generando ansiedad e inseguridad en muchos de los recién

contratados.

Tomar en cuenta que si bien la proyeccion de esta propuesta de la induccion esta
pensada para un grupo aproximado de 10 personas, en el momento que ingrese un numero
inferior a este o el ingreso de una sola persona, se sugiere realizar la induccion de manera
personalizada realizando los recorridos por cada lider de proceso, procurando haber generado
una agenda de atencion por parte d cada uno de ellos, permitiendo la interaccion con cada

proceso.

Es importante generar una cultura de “bienvenida y recibimiento” cordial por parte del
recurso humano que hace parte de la organizacion; en ocasiones se evidencia desinterés por
parte de algunos funcionarios en compartir su conocimiento con los nuevos compafieros de
trabajo. Se recomienda poder persuadir el sentido de comparierismo y evitar sentir al nuevo
recurso humano como “competencia” y verlo mas como un aliado que complementard y
apoyara la consecucion de los objetivos organizacionales. “La disciplina del aprendizaje en
equipo comienza con el “didlogo”, la capacidad de los miembros del equipo para “suspender
los supuestos” e ingresar en un auténtico “pensamiento conjunto”. Para los griegos, dia-logos
significaba el libre flujo del significado a través del grupo, lo cual permitia al grupo descubrir

percepciones que no se alcanzaban individualmente”. (Senge, 1994, p. 5)

El proceso de induccion no termina al finalizar la semana recomendada en esta
propuesta, debe ser un acompariamiento constante y retroalimentando los cambios y
actualizaciones que se puedan presentar, por ello es recomendable realizar retroalimentaciones
para todo el personal por lo menos dos veces por afio, donde se comparta los avances, ejecucion

del presupuesto, nuevas tecnologias, avances de cada area que la conforman etc.

Para terminar, los beneficios esperados con estas propuestas son los siguientes:
» Disminucion de la alta rotacion del personal

» Mejorar los canales de comunicacion



Unidad de criterios y de conceptos sobre la institucion que favorezcan la dinamica laboral
Mejorar el trabajo en equipo

Conocimiento de la empresa y facilidad de asimilacion de su estructura

Mejor adaptacion y aceptacion de la cultura de la organizacion

Proyeccidn en la empresa para permanecer en ella

Fidelizacion del trabajador con la entidad

Mejor atencion y servicio frente a la satisfaccion de los clientes que asiste

vV V V V V V V V

Estimular la sana competitividad

Es importante que la organizacion haga seguimiento a sus procesos de induccion y el
impacto que este tiene en sus empleados para estar realizando los ajustes pertinentes en el
momento indicado y lograr asi que el tiempo invertido en esta sea optimizado y aprovechado

por el nuevo recurso humano.
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