Cddigo: F-DO-0025

&y .
\. = mstinucin

8 — UNIVERSITARIA INFORME FINAL DE PRACTICA Versién: 01
— []‘E ENVIGADOD PROFESIONAL
Ciencia :.;:S;DC‘?EE;::?ESONO"O Pégina 1 de 25

Reestructuracion del proceso de Induccion Corporativa en el area de Talent Development

de Tata Consultancy Services Medellin

Daniela Galvez Mazo
Facultad de ciencias empresariales, administracion de negocios internacionales

Institucion universitaria de envigado



, Cédigo: F-DO-0025
. [NSTITUCION
‘ v ﬁ UNIVERSITARIA INFORME FINAL DE PRACTICA Versién: 01
o= Dt ENVIGADD PROFESIONAL
Ciencia :;fg;fiiﬁ;:jew"d‘O Pégina ) de 25

INTRODUCCION
El Area de recurso Humano en las compafias es esencial en el desarrollo de las mismas, esta
area proporciona las herramientas necesarias para lograr el crecimiento productivo dentro de las
empresas, es por esto que el entrenamiento y las inducciones se convierten en un punto de partida
para todos los empleados, es aqui donde se forja su caracter constructivo y se crea la percepcion
de lo que seré la etapa productiva la induccion es punto de partida ya que mejora el rendimiento
del trabajador ademas que facilitan el proceso de aprendizaje de las funciones a desempefiar y el

proceso de adaptacion.

Por medio del planteamiento de este proyecto se busca mejorar la comunicacion entre el nuevo
empleado y su entrenador ademas de mejorar las técnicas en las que se imparte el conocimiento en
TATA CONSULTANCY SERVICES. Adicionalmente el propésito fundamental radica en el
hecho de recocer la importancia de tener un sistema de induccidn parametrizado que garantice la
disminucion de las brechas de conocimiento de los nuevos asociados que ingresan a la compafiia
garantizando el entendimiento de forma practica y dindmica para que el proceso productivo sea

desempefiado finalmente de forma eficaz y acertada.

Palabras Claves: formacion, reclutamiento, contrato de trabajo, proceso de induccion,

entrenamiento o Coaching
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ABSTRACT

The Human Resources Area in companies is essential in the development of the same, this area
provides the necessary tools to achieve productive growth within companies, this is why training
and inductions become a starting point for all employees, this is where their constructive character
is forged and the perception of what will be the productive stage is created, the induction is a
starting point as it improves the performance of the worker in addition to facilitating the learning
process of the functions to be performed and the adaptation process.

Through the approach of this project we seek to improve the communication between the new
employee and his trainer as well as to improve the techniques in which the knowledge is imparted
in TATA CONSULTANCY SERVICES. Additionally, the fundamental purpose lies in the fact of
recognizing the importance of having a parameterized induction system that guarantees the
reduction of the knowledge gaps of the new associates that enter the company, guaranteeing the
understanding in a practical and dynamic way so that the productive process is finally carried out

in an efficient and successful way.

Keywords: training, recruitment, employment contract, induction process, training or Coaching
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

COORDINACION DE PRACTICAS

ASPECTOS GENERALES DE LA PRACTICA

Nombre del estudiante Daniela Galvez Mazo

Programa académico Administracion de Negocios Internacionales

Nombre de la Agencia o Centro de | Tata Consultancy Services

Practica

NIT. 9001034571

Direccién Centro empresarial Olaya Herrera

Teléfono 6015939988

Dependencia o Area Talent Development

Nombre Completo del Jefe del Diana lizeth Jimenez Nifio

estudiante
TD Lead

Cargo

Labor que desempefia el estudiante | Apoyo a recurso humano Colombia en el area de talent
development

Nombre del asesor de practica Natalia Marin Tabares

Fecha de inicio de la practica 11/07/2022

Fecha de finalizacion de la practica | 10/01/2023

Centro de préctica

Razén social: Tata Consultancy services.

Garantiza los mas altos niveles de seguridad y satisfaccion gracias a un profundo compromiso

con los clientes, una amplia experiencia en el sector y una red mundial de centros de innovacion y
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entrega. Funciona como una parte interesada en el negocio, ofreciendo un enfoque de consultoria
con una cartera integrada de soluciones tecnoldgicas que abarcan toda la cadena de valor de la
empresa. EI modelo de compromiso centrado en el cliente define la forma en que se compromete,
ofreciendo servicios y soluciones especializadas que satisfacen las distintas necesidades de su
negocio.
Mision: Ayudar a los clientes a alcanzar sus objetivos empresariales proporcionandoles la mejor
consultoria y las mejores soluciones y servicios informaticos, y hacer que todas las partes
interesadas disfruten trabajando con nosotros.
Valores

Liderar el cambio: Llevamos a cabo nuestro negocio con honestidad y transparencia.

Respeto por el individuo: Nos preocupamos, mostramos respeto, compasién y humanidad por
los colegas y clientes y trabajamos en beneficio de las comunidades en las que operamos.

Excelencia: Nos esforzamos para alcanzar los estandares més altos posibles para cumplir lo
que prometemos a los clientes y proveedores.

Integridad: Trabajamos de manera cohesionada, demostrando el trabajo en equipo y
construimos fuertes relaciones sostenibles con los grupos de interés internos y externos.

Aprender y compartir: Seremos responsables y sensibles a los paises, las comunidades y los
entornos en los que trabajamos. Vamos a cumplir con el Codigo de Conducta de Tata en todo lo
que hacemaos.

Historia
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Tata Consultancy Services (TCS) es una empresa de consultoria y servicios de tecnologia de la
informacion a nivel mundial. Se trata de la multinacional mas grande de India, que, hoy en dia,
opera en 149 ubicaciones de 46 paises distintos.

Fue fundada en 1968 llamandose “Tata Computer Systems” al separarse de “Tata Sons
Limited”. En 1975, TSC cred un sistema de comercio electronico llamado SECOM para la
empresa “SIS SegallnterSettle” y un sistema llamado “Sistema X” para el Sistema de Deposito
Canadiense.Se fundd el primer centro de investigacion y desarrollo de software en la India en
1980. En 1981, desarrollo el primer centro de desarrollo offshore en la India. En 1993, se unié con
la fabrica de software “Canada Integrity Software Corp” que poco después fue adquirida por TCS.

En 2004, ya cotizaba en bolsa y en 2005 fue la primera compafiia de servicios de tecnologia de
la informacion de la India que se incorporé al mercado de la bioinformatica. En 2011 logro la
mayor capitalizacion del mercado de la India y hasta 2015 fue una de las empresas mas rentables.

En 2017, se asocid con Aurus (compafiia de tecnologia de pagos).

Objetivo de la practica empresarial

El objetivo primario se fundamenta en la idea de aportar los conocimientos adquiridos en la
universidad para contribuir al mejoramiento de los procesos en toda el area de recursos humanos,
especificamente al area de Talent Development enfocado a dinamizar los procesos de cursos,
competencias y certificaciones para que tanto la empresa como los nuevos asociados logren de
forma satisfactoria realizar las vinculaciones.

Funciones
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e Soporte en los procesos relacionados con entrenamiento a los nuevos asociados
acompafandolos, guiandolos y orientandolos con sus dudas, inquietudes, e inconvenientes.
e Apoyo en el proceso de certificaciones, con todo el sistema de reembolsos para los

asociados.
e Apoyo en los procesos de paz y salvo para los asociados que se retiran de la empresa.

e Apoyo en el cierre de eventos creando las Bases de datos en documentos de Excel.

Justificacion de la practica empresarial

La practica es el escenario ideal para ejecutar los conocimientos adquiridos durante mi carrera
profesional y en Tata Consultancy Services puedo desarrollar mis capacidades dentro de distintas
areas de entrenamiento y certificaciones como lo es Talent Developmet ayudando a implementar
mi potencial como una futura profesional versatil logrando generar que mis conocimientos
impacten en el area de trabajo en la cual me estoy desarrollando y dejar un valor agregado que

aporte de manera funcional a la empresa.

Equipo de trabajo

El equipo de recurso humano tiene sede tanto en Medellin y en Bogota. EI Area de
Talent Development a la cual pertenezco se encuentra situada en Medellin y estd compuesta por
15 integrantes y con las areas que mas interactuo son:
e Merly pupo: Human Resources Head Colombia.
¢ Diana Jiménez Nifio: Talent Development Lead.

e Santiago Acevedo: Lead talent transformation, engament, diversity and inclusion.
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¢ Dalis Osorio: Healthy security and enviroment lead.

¢ Daniela Galvez Mazo: Talent Development Intern.

PROPUESTA PARA LA AGENCIA O CENTRO DE PRACTICAS
Reestructuracion del proceso de Induccién Corporativa para el area de Talent Development de

Tata Consultancy Services sede Medellin.

Planteamiento del problema

¢Qué pasa cuando no se le dan todas las instrucciones a los empleados, o se saltan ciertas
charlas o parametros, normas, e indicaciones? Por el afan de poder tener en accion al personal se
estan viendo afectados estos procesos de desarrollo y capacitacion lo cual desde alli se va ver
fuertemente afectada la organizacion al no capacitar de manera completa y competente a sus
empleados, es un tema de suma importancia que en esta era post moderna y de virtualidad se esta
viendo fuertemente impactado ya que muchas veces por suplir vacantes no se terminan haciendo
los procesos desde el inicio de una manera satisfactoria.

Las inducciones para todos los nuevos asociados se realizan todos los martes y miercoles, son
dos dias en los cuales se habla del area de employee services, HSE (Healthy,security and
enviroment), TT (Talent Transformation), engament, infrastructure, ISM(Seguridad de la
informacion). Es un espacio cargado de informacion en donde finalmente los asociados se
distribuyen a cada proyecto para el cual fueron contratados, pero no se tiene el conocimiento sobre

la estructura jerarquica a la cual van a reportar en su etapa productiva por lo que nacen brechas de
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confusion sobre quiénes son los respectivos lideres coordinadores y equipos de trabajo a los que

van dirigidos.

Justificacion

Esta propuesta evidenciara a los lideres un paso a paso para realizar el proceso de induccion de
una forma mas estructurada clara y precisa para permitirles a los asociados quedar con menos
vacios. Se evidenciara a los expositores la necesidad de explicar desde un enfoque gréfico y
dinamico para que la interaccion con las plataformas y con la informacion que se dé no genere
confusion y por el contrario permita que el asociado logre emprender su etapa productiva de una
forma répida y eficaz.

Con la implementacion de estas estrategias se espera que 10s nuevos asociados pierdan menos
tiempo después de las inducciones indagando sobre aquellos temas con los que no se generd
claridad y que los expositores tengan menos carga por dudas e inquietudes que facilmente

pudieron quedar resueltos en el transcurso de los entrenamientos o inducciones.

Objetivos

Objetivo general: Disefiar un plan para la reestructuracion del proceso de induccién
corporativa en el area de Talent Development de Tata Consultancy Services sede Medellin.
Objetivos especificos

o Formalizar y documentar el proceso de induccidn para los expositores a través de una guia.
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o Construir una caja de herramientas online para que todos los expositores realicen sus

presentaciones de una forma homogénea y estructurada.

o Evaluar el proceso de induccion realizado por los nuevos empleados.

o Generar una guia de control de cambios a los documentos utilizados por el area de Talent

Development.

Disefio metodoldgico

Esta investigacion es de tipo cualitativo ya gque se analizard informacion desde un proceso

interno de la compafiia especificamente el proceso de induccion. De la misma forma tiene un

enfoque descriptivo y explicativo ya que indagara sobre el proceso de induccion tratando de

generar una propuesta para el mejoramiento de este.

Las fuentes de informacion para esta investigacion son de tipo primario ya que utilizaremos

informacidn de la empresa, de los asociados del area y la interaccion con los formadores. Dentro

de las técnicas de investigacion se utilizara la revision de documentos internos. Como

instrumentos de registro se utilizara las guias, la caja de herramientas y los cuestionarios.

Cronograma de Actividades

Cronograma de Actividades

Tabla 1
Agosto Septiembr Octubre Noviembre
ACTIVIDADES 2 semanas e 4 semanas 4 semanas
4 semanas

Formulacion de la idea
para el plan de
mejoramiento
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Recopilacion de

informacion para realizar

propuesta inicial

Entrega del informe

inicial

Construccion del
informe final

Retroalimentacion y

mejoras

Presentacion del

informe a la empresa.
Entrega del informe

final.
Nota: autor
Presupuesto
Presupuesto
Tabla 2
1. PRESUPUESTO GLOBAL DEL TRABAJO DE GRADO
FUENTES
RUBROS . Institucion - TOTAL
Estudiante IUE Empresa
Personal y talento X X
humano
Equipos X
electronicos
Transporte 200.000 200.000
cop
Llamadas X
internacionales
Salario 17350.000 cop 47050.000
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DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Marco de referencia

Antecedentes

“En la década de 1950 la administracién de recurso humano cambio su nombre por el de
administracion de personal porque no solo media entre los intereses de las personas y de la
organizacion para evitar el conflicto sino aplica la legislacién vigente para solucionar los
conflictos que se presenten.” (Ortiz, 2019, p 35)

Es aqui donde reconocemos la importancia de la administracion del talento humano y la
capacidad del area para formar a cada uno de los nuevos asociados que ingresan a las
organizaciones, “las personas no son recursos que la organizacion consume y utiliza 'y que
producen costos, por el contrario, las personas constituyen un factor de competitividad, de la
misma forma que el mercado y la tecnologia”. (Chiavenato, 2011. 135)

Dado lo anterior, se puede decir que la formacion del personal es esencial para los resultados
de cada organizacion. Uno de los puntos cruciales para que la formacion sea efectiva es
reconocer la importancia del nuevo empleado. Los procesos de desarrollo de recursos humanos
incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional; todas
ellas representan las inversiones de la organizacion en su personal. “En las organizaciones, las
personas sobresalen por ser el Unico elemento vivo e inteligente, por su caracter eminentemente
dindmico y por su increible potencial de desarrollo” (Chiavenato, 2011, pag. 379). La capacitacion

de los empleados no sélo significa ensefiarles como hacer su trabajo, (...) fomenta el compromiso
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del empleado ayudandole a utilizar sus habilidades por completo y a involucrarse en su trabajo”
(Dessler, 2009, pag. 233).

En la compafiia tata consultancy services alrededor de 30 empleados ingresan cada semanay es
alli donde es crucial enfocar los esfuerzos en la formacion de los mismos y la forma en la que se
haré llegar el conocimiento para que puedan aportar de manera eficiente sus capacidades a la
compafiia ya que si bien es cierto estamos en un mundo marcado por la globalizacion esto
transforma de manera significativa las relaciones laborales en todo el mundo, se debe tener en
cuenta que “aprender es modificar la conducta en el sentido de lo que se instruy6” cuando se
entrena a las personas es importante reconocer que la formacion podria tener varias fases como lo
son adecuar los programas de capacitacion de alli se reconocen las necesidades de las personas
que ingresan a las compafiias y se crea una sinergia con el aprendizaje también es importante
tener presente la “Calidad del material de capacitacién: debe pensarse de antemano en el material
de ensefianza a fin de facilitar la ejecucion de la capacitacion” (Chiavenato, 2011, p 352).

Marco teorico

Hablar del procesos de induccion en las organizaciones es hablar del punto de partida de cada
asociado y de la asimilacion de los procesos de las compafiias a las cuales se incorpora, segun
chiavenato “la formacion crea un vinculo entre el capacitador y el aprendiz de tal forma que se
maneja un vinculo a nivel jerarquico con el aprendiz o con cualquier persona que decida aprender
y mejorar sus conocimientos” (2022,p 320) es aqui donde nace un término importante que es el de

entrenamiento o coaching “Se basa en un vinculo que impulsa talentos,
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crea competencias y estimula potenciales” (Chiavenato, 2011, 353) cada persona tiene sus
propias capacidades que puede explotar de la mejor manera en las areas de trabajo que desempefia.
(en el marco tedrico no va nada sobre la empresa, solo con los conceptos que relacionamos.

, un ejemplo claro TCS cuenta con presencia en mas de 5 paises a nivel mundial, al ser una
compafiia de origen indio no solo se centra en la formacion de sus empleados como méaquinas,
sino como personas, se basa en la idea de creer en que se puede contribuir incluso en las pequefias
acciones, cuando se hacen entrenamienrtos en los que se conecta con cada persona se puede lograr
que esta sea eficiente en su siguiente etapa productiva por ejemplo “Hoy en dia, las organizaciones
tienen pocos niveles intermedios y son sobre todo horizontales. La relacion entre lideres y
subordinados es cada vez mas directa e igualitaria, asi como menos burocrética” lo que lleva a
pensar que se estad rompiendo con la brecha marcada de que el subordinado de primera mano debe
realizar sus actividades a la perfeccion dejando de lado el interés por lo que realiza a diario
“Buena parte del capital intelectual lo constituye el capital humano. La actividad humana es cada
vez menos rutinaria y requiere menos fuerza fisica, y ahora es cada vez mas intelectual, cerebral y
creativa.

Es importante tener en cuenta que el entrenamiento es esencial ya que logra el desarrollo de
cada persona por medio del proceso de asesoria y orientacion en toda su carrera lo que, en el largo
plazo, se convierte en un proceso de liderazgo “heredado” ya que la buena formacién garantiza el
crecimiento eficaz a nivel productivo.

Tello (V, 1993) resalta la importancia que tiene la Induccion del Personal, ya que este evitara la

desorientacion inicial del personal de recién ingreso, y facilitara su adaptacion, lo anterior acelera
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su participacion en la empresa; ademas sugiere que el programa de induccion debe de realizarse en
etapas, en las que se deberd indicar la informacion necesaria sobre el puesto de trabajo y quien
sera la persona responsable de llevarla a cabo. El éxito de este Programa de Induccién dependera
del interés que ponga cada una de las personas responsables de cada etapa y del cumplimiento que
se le dé ya que si es inadecuada puede ocasionar que no se logren los resultados. Menciona
también que este proceso de induccion debe ser aplicado tanto en traslados como en ascensos de
personal indicando que tanto el tiempo como las caracteristicas de la induccion variaran de
acuerdo con el tipo de trabajo que desarrollaran los nuevos empleados (p-14).

Montes & Gonzélez (2002) afirman que este mundo se ha vuelto cada vez mas competitivo y
demandante, y las empresas buscan ser mas productivas para lo cual han necesitado de méas
tecnologia, calidad, eficiencia lo que se logra mediante personal apto y adecuado. Es por ello que
la planeacion de recursos humanos ha tomado gran importancia dentro de la organizacion.

A medida que el capital humano cobra més importancia en las organizaciones, éstos procesos
se vuelven mas complejos, mas exhaustivos y se tiende a una mayor profesionalizacion del
departamento de recursos humanos. En la actualidad la seleccion de personal es la fuente principal
para logar el crecimiento de cualquier organizacion, una adecuada administracion del talento
humano permite contar con 10 empleados que esten comprometidos con los objetivos
organizacionales, ademas mantener la eficiencia, efectividad y eficacia de la organizacion
(MONTES, 2010, pag 54 ).

Aunque se sabe gue una buena induccion garantiza una satisfactoria inmersion en el

determinado ambiente laboral en el que se este preparando al empleado, se ha notado una notoria
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aceleracion en dicho proceso en donde lo que las compafiias requieren es contratar rapidamente y
que la persona ingrese lo mas pronto posible a ejecutar sus funciones.

Segun Pinilla (2002) “Seleccionar personal en Colombia no es una tarea facil, tomando en
cuenta la cantidad de personas que se postulan por cargo, y las especificaciones que las empresas
establecen para algunas vacantes, ya que muchas veces son bastante exigentes”.

Con lo anterior cabe rescatar y resaltar que para un éptimo proceso de induccion debemos
volver a la humanizacion, dandole el valor que tiene la persona al momento de contratar y de
formar, obviamente se sabe que todo esta en constante movimiento, que se requieren resultados
pero si desde el principio se generan metas alcanzables claras y concisas y se tiene en cuenta la
disciplina a la cual va dirigido ese proceso de induccidn no habrian tantos retrocesos como sucede
en la actualidad, donde muchas veces por suplir vacantes se hace de una manera acelerada lo que
termina siendo no solo perdida de tiempo, sino que el retiro y la rotacién constante de personal
generan altos costos a las empresas también el pare o cese de actividades en diferentes areas va
deteriorando las funciones de las organizaciones.

Marco conceptual

Algunos de los siguientes términos son fundamentales a la hora de hablar de reclutamiento e
induccion ellas son:

Formacion: La formacion permite la capacitacion y el desarrollo de las personas que integran
una organizacion para que ésta alcance sus objetivos, es decir, la formacion es una herramienta

estratégica para la empresa actual. (Herrero, 2000.p 120)
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Reclutamiento: Podemos definir ¢l reclutamiento como aquel “proceso mediante el cual una
organizacion trata de detectar empleados potenciales que cumplan los requisitos adecuados para
realizar un determinado trabajo y atraerlos en nimero suficiente para que sea posible una posterior
seleccion de algunos de ellos, en funcidon de las exigencias del trabajo y de las caracteristicas de
los candidatos” (Peiro, 1986.p 255).

Proceso de induccidn: son programas intensivos de capacitacion destinados a los nuevos
empleados de la organizacion. (Chiavenato, 2011.p 185)

Contrato de trabajo: la doctrina define al contrato individual de trabajo como el acuerdo entre
un trabajador y un patron mediante el cual el trabajador se compromete a realizar determinada
actividad o trabajo subordinado, en tanto el patrén o empleador se obliga al pago de un salario
especifico en funcién o en consecuencia del servicio realizado. (Chiavenato,2011.p 398)

Entrenamiento o coaching: El entrenamiento o coaching es una relacion de dos personas: lider

y subordinado, es decir, entrenador (coach) y aprendiz. (Chiavenato,2011.p 353)

Desarrollo y logro de objetivos

Guia para la induccion corporativa.

Se implemento una guia que se construyo para dejar en claro los pasos y objetivos que tendréa la
induccion corporativa, con esta guia se pretende concientizar a los expositores de sus
responsabilidades como tutores de los nuevos empleados, se pactaran las reglas, ademas de los
procesos internos que tienen que cumplir para desarrollar de forma eficaz cada una de las

presentaciones que se abordan en la induccion.
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La guia tiene consignados los objetivos, el alcance, la metodologia para el desarrollo, los pasos
a sequir, las personas a cargo de cada proceso Yy los aspectos teméticos que deben abordar; la
creacion de esta se llevé a cabo gracias al apoyo del equipo de Talent Development, conformado
Por Diana Jiménez Nifio y Daniela Galvez Mazo. Esta guia corresponde a la version 01 de la
compaiiia. Ver Apéndice A.

Caja de herramientas

Se logro crear unas herramientas que no existian en el proceso de induccion como lo son unas
plantillas para realizar las presentaciones de forma homogénea y con un aspecto mas profesional y
corporativo.

En esta plantilla se agregaron 4 slides distribuidas de la siguiente manera:

o Primer slide de bienvenida y presentacion de cada equipo de la compafiia.

o Segundo slide presentacion de los integrantes de cada equipo de la compaiiia, y se inicia el
desarrollo del tema.

o Tercer slide se abri6 un espacio para colocar todas las rutas de Ultimatix que es la
plataforma corporativa.

o Cuarto slide un espacio de preguntas y finalmente la despedida.

Cabe resaltar que esta plantilla tiene los logos corporativos, algunas imagenes en los colores
corporativos y especificaciones como tipos y tamafios de letras teniendo en cuenta el manual de
imagen corporativa de la empresa. Esta herramienta la construyd el area de Talent Development.
Otra herramienta que se incluy6 fue un documento con los tips y recomendaciones a los Facultys

(expositores) para que el desarrollo de las presentaciones se dé de forma fluida y dindmica. De
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acuerdo a la normatividad de la compafiia y por procesos de confidencialidad no se adjuntan las
plantillas corporativas, sino que serén adjuntadas en blanco pero sustentadas al momento de la

presentacion del trabajo.

Encuesta Post induccion

Se creo finalmente una encuesta que se entregara a cada uno de los nuevos empleados para su
respectivo diligenciamiento, gracias a este sondeo se tendra claro que tan efectiva esta resultando
la induccion. Esta encuesta se realizé por medio de Forms directamente desde la plataforma de
ultimatix. Ver Apéndice B

Listado de manuales y formatos Vigentes

Adicional se cred una guia en donde de manera resumida se consignan todos los manuales que
estaban ya dentro de la compafiia, para orientar en los documentos a las personas que ingresan
como nuevos en la compafiia, lo cual hara que el envio de los manuales resulte una tarea mucho
mas eficaz. Ademas de relacionar a los expositores teniendo en cuenta la importancia de dejar

consignados los procesos en manuales corporativos. Ver Apéndice C
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CONCLUSIONES.

La guia para el proceso de induccion facilitard el proceso de adaptacion de los expositores al
momento de expresar los contenidos de cada proceso corporativo, lo que hara que se dé forma
eficiente los entrenamientos incluso cuando se rote el personal al momento de cada charla, esto
generard que los procesos queden claros y no haya atrasos para comprender los funcionamientos
de la induccion.

La caja de herramientas proporciona que la imagen corporativa no se distorsione, es decir, que
no se use la imagen de la compafiia de una manera inadecuada y ademas que se note la sinergia en
todos los procesos. Tener una caja de herramientas posibilita que los expositores tengan una guia
clara sobre los procesos que deben entregar a los nuevos asociados y se resalte el apoyo y soporte
por parte del area de Talent Development para entregar el paso a paso.

Por su parte, herramientas como la encuesta facilitaran la evaluacion de los tutores para que los
temas que se pretenden transmitir realmente esten siendo recibidos de una forma clara y adecuada

por parte de los nuevos asociados.
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Es importante que la compafiia haga énfasis en la revision de estas herramientas y hacerle

su adecuada actualizacion de acuerdo a las necesidades que vayan surgiendo a medida que

RECOMENDACIONES

ingresan los nuevos asociados.

Podria ser necesario que la compafiia concentre sus esfuerzos en entrenar mas

detalladamente a los asociados especificamente en la plataforma Ultimatix, el tema que

requiere mas profundidad con la idea de generar mas claridad en su uso.

Se recomienda analizar propuestas para disminuir los tiempos de induccién tedrica y que

en esta se ofrezca espacios practicos que permitan mayor aprehension de los conocimientos.

Finalmente, tener en cuenta que el proceso de induccién se da cada semana a
aproximadamente 40 asociados, por lo cual es importante que no haya tanta rotacion en los

formadores, sino que exista una persona fija para que se cree un sistema de mejoramiento

continuo en este proceso tan importante para el area de Talent Development.
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APENDICE

APENDICE A. Guia para proceso de induccion:
Contiene el proceso paso a paso de las actividades a desarrollar por parte del instructor.
APENDICE B. Caja de herramientas para induccion:
Contiene: las plantillas, presentaciones y tips para los instructores al momento de la induccién.
APENDICE C. Evaluacion post induccion:
Contiene el formato para la evaluacion de las inducciones después de la realizacion de la

misma.

Firma del estudiante: - mwfgia G’ﬁél”gﬂ wiazo
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