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Introduccion

ste articulo evidencia el procedimiento tanto teo-

rico como practico en lo concerniente a la imple-

mentacion del programa ‘Forma-T’, el cual invo-
lucra procesos de induccion y reinduccion de personal,
como parte del Nuevo Modelo por Competencias Talen-
tos ‘Cuidando Nuestro Capital Humano’ de la Universi-
dad Mariana, desarrcllado durante la practica formativa
comprendida entre febrero y diciembre del afio 2019. La
consecucion de este programa se da a partir del proyec-
to macro formulado como ‘Apoyar la implementacién
del Modelo de Gestion Humana por competencias, fase
| y II: Talentos, Piensa-T, Forma-T, Desarrolla-T en la Uni-
versidad Mariana’.

La importancia de este proyecto radica en que la Universi-
dad Mariana viene adelantando unas practicas de gestion
humana encaminadas al desarrollo de las competencias
en su personal, con un enfoque de mejoramiento perma-
nente y continuo, en funcion de potenciar su bienestar,
todo lo cual apunta hacia la obtencidn de la certificacion
de calidad, de acuerdo con la Norma ISO 9001 2015. Des-
de esta perspectiva, se ha propuesto implementar una se-
rie de programas que fomenten espacios de participacion
y que, ademas, permitan el crecimiento de las potencia-
lidades del recurso humano bajo el Modelo por Compe-
tencias Talentos: Cuidando Nuestro Capital Humano. Por
su parte, uno de éstos se ha denominado ‘Forma-T’, cuyo
proposito se basa en formar el mejor talento para la Uni-
versidad, en donde se contempla los procesos de induc-
cion, reinduccion y entrenamiento por competencias,

En esa medida, se preciso disehar y ejecutar estrategias
de comunicacion apoyandose en las Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion (TIC), para llevar a cabo el
proceso, ademas de sensibilizar y brindar un acompana-
miento guiado a todo el personal en los procesos sehala-
dos, generando un acercamiento con toda la comunidad
involucrada vy, a su vez, gestando con sus miembros un
vinculo laboral y personal mas cercano, en tanto se tenga
en consideracion las necesidades de quienes hicieron par-
te de esta iniciativa.

En este orden de ideas, los procesos de induccion y rein-
duccion de personal son una parte fundamental de las
practicas de recursos humanos, puesto que ayudan a que
el nuevo trabajador se adapte a su nuevo lugar de trabajo
y rol; de la misma manera, permite que los trabajadores
antiguos obtengan informacionactualizada sobre los cam-
biosy las novedades de la organizacion, de este modo, los
procesos constituyen una de las formas de educar al per-
sonal en las competencias que la organizacion requiere,
con la finalidad de cumplir con un perfil de cargo creado
exclusivamente para propositos de la institucion, en fun-
cion del cumplimiento de la misidn y vision institucional.
Al respecto, Alles (2008) menciona que “la induccion con-
siste en un procedimiento por el cual se presenta la em-
presa a los nuevos empleados, para ayudarles a integrar-
se al medio del trabajo v tener un comienzo productivo”

(p. 33).

Se debe agregar que la reinduccion, de acuerdo con Car-
dona (2012), se refiere al proceso mediante el cual “se
vuelve a hacer la induccion a los colaboradores antiguos,

aproximadamente una vez al afo, con el propdsito de ac-
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tualizarlos frente a los cambios humanos y tecnoldgicos,
y las modificaciones en los protocolos de gestion” (p. 78).
De igual manera, Madiedo (2013) indica que este proceso
esde granimportancia, ya que mediante éste “se estable-
ce la responsabilidad y corresponsabilidad de la organiza-
cion hacia los colaboradores” (p. 50).

Ahora bien, desde el programa ‘Forma-T’, se brinda al
trabajador, una orientacion de tipo general y especifico
sobre la organizacion y su puesto de trabajo, incluyendo
datos habituales como la historia de la organizacion, su
mision y vision, las politicas institucionales, su filosofia,
objetivos, valores, reglamentos, derechos y deberes, san-
ciones, organigrama, beneficios socioecondmicos, entre
otros. Asi mismo, datos especificos del cargo, como fun-
ciones, tareas, salario, posibilidades de ascenso, objeti-
vos del cargo, seguridad y reglamentos concernientes al
puesto de trabajo. Con ello se posibilita su vinculacion sin
ningun tipo de restriccion a la organizacion, de manera
que se genere un acoplamiento adecuado entre éstay su

capital humano.

Por su parte, la metodologia para fines de la implementa-
cion de este programa consistio en la revision documen-
tal, actualizacion de formatos de induccion, revision del
flujograma de procesos, actualizacion de la cartilla de in-
duccion y reinduccion, creacion y emision de un magazin
radial, lanzamiento del magazin radial, diagnostico de ne-
cesidades de induccion con personal de nuevo ingreso,
jornada de induccidn y creacion de material grafico sobre

las competencias cardinales de la organizacion.

Para la consecucion de este plan se llevo a cabo una con-
textualizacion de la situacion actual, tomando como base
el proyecto formulado por Delgado, Gonzalez y Melo
(2018), denominado ‘Contribuir al Modelo de Gestion de
Talento humano por Competencias en la Universidad Ma-
riana’, en donde se plantea las bases tedricas del proceso
de induccion de personal; asi mismo, se retomo de esta
investigacion, el diagnostico situacional que hace refe-
rencia al proceso de induccidn, sefialando que no existe
un protocolo estandarizado por parte de Gestion Huma-
na que sirva como guia para los procesos de induccién
y reinduccion; en esa medida, unicamente se desarrolla
un acercamiento general con el personal administrativo

de la institucion, mientras que con el personal docente,
solo se realiza jornadas de cualificacion pedagogica.

También se elabord un estado del arte a partir de investi-
gaciones realizadas en la Universidad; se hizo reuniones
con el jefe de Gestion Humana, el de Auditoria Interna,
los docentes investigadores del area de Psicologia y de-
mas miembros que conforman el equipo de trabajo de
Talentos, quienes proporcionaron informacion del esta-
do actual de la institucion con relacion a los procesos
de gestion del talento humano, de donde se resalta la
importancia de la implementacion de los procesos de in-
duccién y reinduccion, cuyo alcance radica en el cuidado
del talento humano a partir de estrategias que poten-
cian las competencias cardinales, de procesos y especi-
ficas en el personal.

Metodologia

La metodologia empleada para el desarrollo de este pro-
yecto en el drea de Gestion Humana de la Universidad
Mariana fue de caracter tedrico y practico. Inicialmente
se hizo un levantamiento de informacion, revisando estu-
dios previos que aportaran informacion relevante para la
implementacion del programa ‘Forma-T’; posteriormente
se reviso y actualizo la documentacion creada parala im-
plementacion de los procesos de induccion y reinduccion,
como los formatos: de la agenda de la jornada, del oficio
de convocatoria, de asistencia de induccion, protocolo de
induccion, evaluacion de induccion, satisfaccion de induc-
cion, revision del flujograma de procesos y revision y ac-
tualizacion de la cartilla de induccidn y reinduccion.

Por otra parte, se disefio una estrategia de comunicacion
radial para ser emitida a través de la emisora virtual de
la Universidad Mariana bajo el formato de radio de tipo
informativo y de entretenimiento, denominada Magazin
Institucional Talentos ‘Cuidando Nuestro Capital Huma-
no’, con el fin de sensibilizar en los procesos de induccion,
reinduccion y capacitacion a los trabajadores que hacen
parte de la Universidad. El programa radial se desarrolld
con la finalidad de comunicar al personal de la institucion
los procesos que actualmente se adelanta desde la ofi-
cina de Gestion Humana, dado que se evidencia una
necesidad de que éstos conozcan y se involucren en
aspectos como el ser, el saber y saber hacer de la or-
ganizacion, pues es importante fortalecer el vinculo
entre los miembros y su institucion.
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A través del espacio radial, con un estilo musical va-
riado de corte clasico y contemporaneo para hacer-
lo mds ameno, se brindd informacion concerniente
a aspectos de caracter institucional, abarcando te-
maticas como plataforma estratégica (mision, vision,
objetivos, principios institucionales, etc.), fortalezas
cardinales, talentos y competencias; de igual forma,
servicios que ofrecen las distintas dependencias, pro-
gramacion de eventos institucionales, salud y seguri-
dad en el trabajo, bienestar psicologico, entre otras.
Aunado a esta estrategia, se planed y ejecutd una jor-
nada de lanzamiento del magazin radial, contando con
la participacion de todo el personal de la Universidad.

lgualmente, se cred material grafico y visual para ser
ubicado en las carteleras fisicas de la Universidad, ma-
terial virtual con las definiciones de las competencias
cardinales para ser enviadas via correo electronico y
que también pudieran ser visualizadas a través de las
pantallas ubicadas en sus instalaciones. Hay que men-
cionar, ademas, el diagnostico de las necesidades de
induccion efectuado con personal de nuevo ingreso
en cada puesto de trabajo, donde se realizd un va-
ciado de informacion, detectando las necesidades de
mayor relevancia; posteriormente, con esa informa-
cion se establecid una jornada de induccion y reinduc-
cion, aplicando los formatos disefiados para tal fin.

Poblacion

La poblacion con la cual se llevo a cabo la implementacion
del programa ‘Forma-T' estuvo constituida por el perso-
nal de la Universidad Mariana de nuevo ingreso, reporta-
dos como 48 nuevos integrantes; se realizo un proceso de
reinduccion con dos miembros del personal de apoyo. El
alcance del magazin institucional fue de cardcter masivo
via internet, abarcando a todo el personal entre 544 do-
centes 271 y administrativos.

Resultados

Respecto a la implementacion del programa ‘Forma-T,
los hallazgos se hicieron tangibles mediante el registro de
evidencias escritas: formatos, cuestionarios, listados, car-
tilla, guiones del magazin; fotograficas, graficas: posteres
impresos y contenido digital de competencias; y de audio:
produccion del magazin, spot, agilizadores, cabezotes, en-
trevistas, productos que se obtuvo a partir de la ejecucion

de la estrategia, con la cual fue posible innovar en procesos
que requieren de la participacion de todo el personal en te-
mas de induccion y reinduccion, facilitando la orientacion
del personal nuevo y la actualizacion del personal antiguo,
generando una contextualizacion del quehacer cotidiano
de la institucion, permitiendo a los trabajadores identificar
su aporte desde el cargo ejercido hacia la organizacion vy,
en mayor proporcidn, hacia la sociedad, articulando todo
lo anterior hacia el fortalecimiento del compromiso que las
personas asumen, una vez se integran al equipo de trabajo
de la institucion, afianzando el vinculo talento humano-or-
ganizacion con miras a consolidar un sentido de pertenen-
cia mas acérrimo, con compromiso y gusto por la labor
ejercida. Se mantuvo actualizado e informado al personal
en lo concerniente a los beneficios, servicios, oportunida-
des y lo relacionado con salud y seguridad en el trabajo,
contribuyendo con su bienestar fisico y psicoldgico, apun-
tando al mejoramiento de la calidad de vida.

Discusion

Es de interés sefialar que, como objetivo general de la
practica, se propuso apoyar en la implementacion del
modelo de Gestion Humana por Competencias: Talentos
Piensa-T, Forma-T, Desarrolla-T en la Universidad Maria-
na; y para efectos de este proyecto se planteé como ob-
jetivo especifico, implementar el proceso de induccidn:
‘Forma-T'.

Por lo tanto, ‘Forma-T’ surge como respuesta a la nece-
sidad de estandarizar y establecer unos procedimientos
formales en materia de induccion, reinduccion y entrena-
miento por competencias, ya que la organizacion carece
de la aplicacion formal de estos procesos vy, por su parte,
la dependencia de Gestion Humana apenas comienza con
la consecucion de este tipo de procedimientos, que dina-
mizan todo este asunto. Al respecto, Chiavenato (2002)
indica que con la induccion se trata de “orientar; es decir,
determinar la posicion de alguien con base en los puntos
cardinales; se trata de encaminar, guiar o indicarle el rum-
bo a alguien” (p. 176).

Asi que, la implementacion de este programa resul-
to pertinente en el sentido de contribuir al desarrollo y
formacion del personal, permitio optimizar las practicas
de recursos humanos orientadas hacia el mejoramien-
to continuo de toda la organizacion, lo cual incentivo la
participacion de todos sus miembros en la integracidn de
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conocimientos, ademas de permitirles involucrarse e in-
teractuar de forma mas directa y activa con el quehacer
de su organizacion, en funcién de los cambios y actuali-
zaciones institucionales. Frente a estas consideraciones,
este proceso es Unico y contiene una marca personal que
solo la Universidad Mariana ha consolidado a partir de su
actividad misional, por lo cual Mendoza (1998) indica que
“al metodo de induccion no tiene, de hecho, variantes.
Sin embargo, los programas son diferentes de un caso a
otro en funcion de su formalidad, duracion, contenido, re-
cursos, manejo, etcétera” (p. 49). Sugiere que el método
de induccion no posee un formato como tal; que es dife-
rente segun el tiempo, formalidad, contenido y recursos
de cada organizacion.

De ahi que, la puesta en marcha de un proceso de induc-
cion, reinduccion y entrenamiento por competencias, se
constituye en una guia orientadora para que el trabajador
identifique su lugar de trabajo, el sistema de valores, nor-
mas, patrones de comportamiento, objetivos, platafor-
ma estratégica, manuales, entre otros, y el conocimien-
to acerca de los servicios que presta la Universidad; asi
mismo, en la determinacion de su rol frente al cargo asu-
mido y el cumplimiento de las tareas y responsabilidades
asignadas, a fin de favorecer su integracion efectiva a la
organizacion, el desempefio eficaz y el fortalecimiento del
sentido de pertenencia.

Frente a estas consideraciones, resulta util la puesta en mar-
cha del programa ‘Forma-T’, dado que contribuye al cumpli-
miento de las metas institucionales propuestas en las dife-
rentes lineas estratégicas del Plan de Desarrollo Institucional
2014-2020 (Universidad Mariana, 2014), enfocado hacia la
excelencia educativa para la transformacion social, especifi-
camente en lo referente a su capital humano desde la pers-
pectiva ‘Capacidad Institucional’.

Siguiendo estas nociones, Delgado et al., (2018) encontra-
ron en su revision de antecedentes que la investigacion
realizada por Corral, Gil, Velasco y Serrano (2011), que
planteé como objetivo disefiar un programa de induccion
que permita al trabajador de nuevo ingreso incorporarse
de manera idonea y oportuna a la empresa, al puesto y
con sus companeros de trabajo, evidenciaba que un pro-
grama de induccion debia ser ejecutado teniendo en cuenta
unos tiempos senalados para cada actividad, y que ésta no
fuera muy extensa, puesto que la capacidad de atencion de un
individuo disminuye a medida que pasa el tiempo; de ahi que

se sugiere que el programa se desarrolle en varias sesiones o
jornadas, con descansos o pausas activas.

En consonancia con estos procedimientos, el estudio Solis
(2017) llevado a cabo en Lima Peru, tuvo como objetivo,
describir el proceso de induccion de personal a partir de
la observacion y descripcion del comportamiento. Los re-
sultados reflejaron que después de implementar el pro-
grama de induccion, el personal se adaptd con mayor fa-
cilidad al ritmo del trabajo, se redujo pérdidas de tiempo
y se logro disminuir los potenciales errores acerca de los
documentos necesarios para el retiro de mercancias.

De igual manera, se reconoce el aporte del trabajo realizado
por Castellanos, Cruz, Fragoso y Mufioz (2012) desarrollado
en Manizales, Colombia, el cual establecid como objetivo,
caracterizar el modelo de induccion, reinduccion, entrena-
miento y capacitacion de personal en una institucion presta-
dora de servicios de salud y la adherencia a los lineamientos
estratégicosinstitucionales. Las investigadoras aplicaron una
entrevista al jefe de recursos humanos y a los trabajadores,
cuyos resultados evidenciaron la percepcion que tienen las
personas frente al proceso de induccion, concluyendo que
éste es indispensable y debe ser aplicado inmediatamente
después de la contratacion, puesto que determina un des-
empenio adecuado en el cargo, asi como una optima reali-
zacion en las tareas y responsabilidades asignadas, de modo
que contribuye al desarrollo profesional y personal de los
trabajadores.

Conclusiones

La implementacion del programa ‘Forma-T’ se realizd
como una estrategia innovadora que permitio contar con
la participacion de todo el personal mariano, en temas
de induccion y reinduccion; no abarco unicamente infor-
macion de caracter textual, escrito o presencial, sino que
desarrolld un magazin radial de gran alcance, dado que
fue emitido mediante la emisora virtual de la Universidad
Mariana, a la cual tienen acceso todas las personas con
conexion a internet.

El hecho de implementar un proceso de induccion, rein-
duccion y entrenamiento por competencias mediante
estrategias de comunicacion apoyadas en las TIC, faci-
litd y continuara facilitando la participacion de todos
los miembros de la comunidad a quienes va dirigido el
programa ‘Forma-T’, ademas de permitirles involucrarse
e interactuar de forma mas directa y activa con el que-
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hacerde su organizacion, en funcion del potenciamiento
de su bienestar.

Es importante continuar implementando este tipo de
estrategias que involucran procesos de comunicacion
apoyados en las TIC, ademas de sensibilizar y brindar un
acompanamiento guiado a todo el personal en los pro-
cesos senalados, generando un acercamiento con toda la
comunidad involucrada, gestando con sus miembros un
vinculo laboral y personal mas cercano, en tanto se tenga
en consideracion las necesidades de todo el personal de
la Universidad Mariana.
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