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Introducción 

 

La presente investigación tiene por objeto analizar la pertinencia de implementar las 

TIC en los procesos de inducción y reinducción de los trabajadores de la empresa Delthac 1 

Seguridad para fortalecer la cultura organizacional. En este documento se presenta cada uno 

de los capítulos que corresponden con las diferentes etapas del desarrollo de la investigación. 

En primer lugar, se exponen las ideas preliminares que sitúan el objeto de estudio en 

un contexto y marco de referencia. La empresa de seguridad a la cual se dirige la presente 

investigación se caracterizaba por llevar a cabo los procesos de capacitación e inducción del 

personal de manera presencial antes de la pandemia ocasionada por el COVID-19. Con la 

necesidad de distanciamiento que trajo consigo el virus desde el año 2020 se comenzaron a 

implementar medios tecnológicos (WhatsApp, correo electrónico, Videoconferencias) para 

continuar atendiendo a estos procesos a pesar de la emergencia sanitaria por la que atravesaba 

el mundo. De allí surge la motivación de la presente investigación analizar la pertinencia de 

implementar las TIC en los procesos de inducción y reinducción de los trabajadores de la 

empresa Delthac 1 Seguridad para fortalecer la cultura organizacional.. La incorporación de 

las TIC resulta una cualidad clave de las empresas que se perfilan hacia el éxito y el 

crecimiento económico, además que permiten atender las necesidades y compromisos en 

términos de capacitación. A partir de esto, se exponen los objetivos y los supuestos de los 

que parte la investigación, como también se desarrollan los elementos que justifican su 

pertinencia. 
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Del mismo modo, se describe una serie de estudios relacionados con el tema central 

del presente trabajo que le anteceden y proporcionan información de gran utilidad para el 

mismo. Entre los aspectos más importantes a considerar en los programas de inducción se 

destaca la estructuración por etapas, la planificación del tiempo, la relevancia que se le da al 

tipo de información sobre el que se capacita y la motivación de los participantes. En cuanto 

a los problemas que genera la falta de una inducción idónea en una empresa, el que más 

resalta es la desorientación del trabajador con respecto a sus funciones, lo cual repercute en 

el desempeño laboral y ocasiona desarticulación entre sus objetivos y los de la empresa. Otros 

estudios recalcan la importancia que tiene la elaboración de programas de inducción en el 

fortalecimiento de la cultura organizacional y el sentido de pertenencia, así como también se 

subraya que el empleo de las TIC en estos procesos de formación proporciona mayor 

flexibilidad en cuanto al manejo del tiempo y de la información, favorece el aprendizaje de 

los contenidos y aumenta la motivación en los colaboradores. 

En el marco de referencia se presentan los principales conceptos que sustentan la 

investigación, relacionados con los procesos de capacitación e inducción, la cultura 

organizacional, el uso de las TIC y específicamente la modalidad Blended learning.  

Posteriormente, se expone de manera detallada el proceso metodológico aplicado en 

la investigación, los pasos, técnicas y procedimientos orientados a la formulación y 

resolución de los objetivos planteados, así como una descripción minuciosa de los 

instrumentos y técnicas utilizadas. Para la recolección de datos se aplicó una entrevista 

semiestructurada a una muestra de 11 directores de área de la empresa de seguridad objeto 

del estudio, y para su análisis se empleó el método FODA y la matriz de Véster. 
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Las principales conclusiones indican que los procesos de inducción que se llevan a 

cabo en la empresa no están orientados hacia la cultura organizacional. Las fallas más 

importantes se relacionan con la gestión de la información y la comunicación interna y la 

falta de un manual o instrucciones claras. 

Así también, se definieron seis componentes temáticos necesarios para fomentar la 

cultura organizacional a través de procesos de inducción mediante la modalidad Blended 

Learning, los cuales responden a las problemáticas detectadas en la empresa. Estos son: 

valores y competencias, comunicación, visión, desarrollo profesional, liderazgo y clima 

organizacional. 
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Capítulo 1. Problema de Investigación 

 

 Descripción del problema 

A continuación, se presentan el contexto general en el que se enmarca el objeto de 

estudio con el ánimo de situar cuáles son los problemas que motivan al desarrollo de la 

investigación y que esperan ser atendidos. En particular se abordan algunas ideas iniciales 

sobre la importancia de los procesos de capacitación o formación continua en las 

organizaciones como estrategia para favorecer el desarrollo de los niveles de calidad (Siliceo, 

2006). Además, se integra el análisis de la manera en la que las TIC viabilizan la capacitación 

de trabajadores, especialmente por las dinámicas de la pandemia (Pita, 2018). Esto último 

también entendido como un reto si se tienen en cuenta que según el Ministerio de las TIC 

(2017) más del 72% de las empresas en Colombia no habían invertido en ellas antes de esa 

emergencia sanitaria mundial. 

El desarrollo y crecimiento del hombre tanto a nivel individual como grupal tiene sus 

bases en la educación, que también constituye el proceso social básico a través del cual el ser 

humano adquiere una cultura e información sobre la sociedad. En tal sentido, su 

conceptualización no debe limitarse a meros fenómenos pedagógicos de aprendizaje formal 

y de estricto carácter informativo que carecen de contenidos axiológicos y culturales (Siliceo, 

2006). Es así como se vuelve necesario que la educación atienda además de los aprendizajes 

académicos formales, otras necesidades asociadas a los contextos sociales y culturales. 
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En este orden de ideas, la educación es fundamental para el desarrollo de las personas, 

y en el caso particular de las organizaciones, la incorporación adecuada en los procesos de 

formación del recurso humano juega un papel de vital importancia si se aspira al crecimiento. 

Al igual que en la sociedad, los procesos de capacitación llevados a cabo al interior de las 

organizaciones deben entenderse como modelos de educación orientados inicialmente a la 

constitución de una cultura empresarial cuyas bases se asienten en los valores de 

productividad y calidad de las actividades del trabajo, y no únicamente al manejo de 

instrumentos, cifras y sistemas que limitan la capacidad de desarrollo humano, y, por ende, 

de la empresa. Alcanzar los retos de calidad, productividad y excelencia dependerán en gran 

medida de la forma en cómo se orienten estos espacios, los cuales deben encaminarse hacia 

la conformación y transmisión de una cultura empresarial, donde se involucren todas las 

personas que hacen parte de la organización (Siliceo, 2006). 

También sobre el sentido de la capacitación corporativa Rubio y Gómez (2016) 

señalan que busca satisfacer las necesidades de las organizaciones, al incorporar nuevos 

conocimientos, habilidades y actitudes en los trabajadores, lo cual permite que el personal 

esté adaptado para responder a las demandas de su trabajo en el contexto interno o externo. 

Sin embargo, en muchas organizaciones la capacitación es considerada un proceso informal 

por lo que no se tiene un plan establecido de cualificación y entrenamiento de sus 

trabajadores. Tampoco cuentan con flujogramas que detallen el proceso, porque realizan las 

actividades de acuerdo con necesidades inmediatas (Naranjo, 2011). Esto genera cursos y 

capacitaciones desarticuladas, desaprovechamiento de las lecciones aprendidas, altos costos, 

entre otras dificultades que entorpecen los procesos de inducción, obteniendo resultados 

negativos para los intereses de las empresas.  
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Un elemento que llega a sumarse de manera positiva a los espacios de capacitación 

dentro de las organizaciones son las Tecnologías de Información y Comunicación (TIC), las 

cuales han generado constantes transformaciones en las dinámicas sociales alrededor del 

mundo, así como también en el ámbito educativo, trayendo consigo otras modalidades de 

formación como la educación a distancia, semipresencial, virtual e híbrida, las cuales han 

significado nuevas posibilidades que rompen las barreras del espacio físico, geográfico e 

incluso temporal. Además, las TIC han invitado a miles de empresas alrededor del mundo a 

la implementación del trabajo virtual, cuyo desarrollo es posible con el sólo uso de un 

dispositivo electrónico y la disposición del servicio de internet, remplazando el espacio físico 

tradicional por el virtual, lo que durante la pandemia por el COVID-19 se convirtió en una 

oportunidad para continuar trabajando, así como para acelerar este proceso de transición 

hacia la digitalización.  

Dada esta inmersión cotidiana de las TIC en las distintas dinámicas actuales, resultan 

innegables sus contribuciones al ámbito de la educación, las cuales vienen manifestándose 

de manera paulatina desde hace más de tres décadas y que, tal como se ha mencionado, 

recientemente tuvo un impulso mayor, debido a que estas herramientas tecnológicas 

facilitaron el acceso a la única manera posible de llevar a cabo los procesos educativos 

(virtual) en un contexto en el cual era inviable continuar en los espacios físicos tradicionales.  

Es así, como las empresas que incorporan estas herramientas en sus procesos se 

convierten en aquellas que se perfilan más exitosas, pues, de acuerdo con Pita (2018) las TIC 

son fundamentales para el mejoramiento de su productividad, así como de la calidad y el 

control de los servicios que ofrecen, del mismo modo que facilitan la comunicación interna 

y externa, entro otros múltiples beneficios. Adicionalmente, su integración en los procesos 
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de las organizaciones está directamente vinculada con la innovación, la cual resulta clave 

para mantenerse a la vanguardia, así como para favorecer la competitividad empresarial. Las 

posibilidades de prosperar en los nuevos entornos se ven influenciadas por el creciente 

cambio de las tecnologías de información, en tanto que estas resultan ser un catalizador de 

los procesos de innovación y transformación empresarial (Moraleda, 2004). 

Es importante destacar que, a partir de la incursión en las TIC, las sociedades más 

avanzadas se han incorporado a la sociedad del conocimiento, así como también las 

organizaciones han empezado a realizar procesos de capacitación,  reafirmando el innegable 

crecimiento en términos de cobertura que implican los procesos educativos bajo la modalidad 

virtual (Barriga, 2008). De manera tal que, resulta indiscutible el empleo cada vez mayor de 

estas herramientas para estos fines dentro de las organizaciones. El reto está en que, además 

de las bondades de las TIC que identifican las empresas para su funcionamiento y 

competitividad,  las integren en sus procesos de capacitación, pues el 72% de las empresas 

participantes en la gran encuesta TIC, realizada por el Ministerio de Tecnologías de la 

Información y Comunicación no invierten aún en ello (MinTIC, 2017).  

Es posible que esto suceda porque al igual que ocurre en la escuela, la formación de 

los recursos humanos de las organizaciones han tenido por excelencia la modalidad 

presencial en espacios físicos tradicionales. Sin embargo, como consecuencia de la 

transferencia de la presencialidad a la virtualidad que se ha venido experimentado 

mundialmente y de manera abrupta por la pandemia ocasionada por el COVID-19 a 

principios de 2020, las organizaciones que se perfilan hacia el crecimiento se han visto 

obligadas a emplear la tecnología, no solamente para el trabajo que tradicionalmente 

realizaban de forma presencial, sino también para continuar capacitando a sus equipos. 
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La situación descrita previamente es la que experimenta la organización objeto de 

este estudio, la cual corresponde a una empresa con alrededor de 2500 trabajadores en el área 

de la seguridad, donde la formación y actualización permanente de su personal figura entre 

sus principales compromisos para garantizar una prestación de servicio que cumpla con altos 

estándares de calidad, por lo que se hace necesaria la consolidación de una cultura 

organizacional que desde sus bases estructurales promueva mejoras continuas en las 

actividades laborales y en la alineación de objetivos de los integrantes y de la empresa. A 

este respecto Molina et al. (2016) establecen que el comportamiento organizacional cumple 

la función dentro de las empresas de dinamizar la eficiencia y la eficacia, constituyendo un 

concepto de relevancia para las mismas. 

Con la llegada de la pandemia y en aras de continuar con los espacios de actualización 

y formación, la empresa objeto de estudio ha venido implementando medidas de contingencia 

apoyadas en el uso de la tecnología, como el envío de folletos en forma digital vía WhatsApp,  

la creación de listas de difusión, programaciòn de capacitaciones de manera virtual 

sincronica, siendo insuficientes para la consolidación de la cultura organizacional deseada, 

puesto que esta debe considerar diversos factores como la estrategia, la estructura, el trabajo 

en equipo, el liderazgo y el ambiente, entre otros, que plantean Gómez et al. (2014) y que no 

se están tomando en cuenta actualmente para los mencionados procesos. De acuerdo con 

estos autores, para consolidar una cultura organizacional es necesario partir de la filosofía 

propia de la empresa reflejada en su misión, visión y valores, así como encaminar los 

objetivos y metas de los directivos y colaboradores en concordancia con los intereses de la 

organización, a fin de afianzar relaciones duraderas que se orienten al logro de los objetivos 

económicos. 
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Por lo tanto, se requiere de formas más efectivas y estructuradas que permitan dejar 

atrás tanto los problemas que suponía la aplicación de las capacitaciones de forma presencial 

(uso ineficaz del tiempo, criterios desarticulados, altos costos en material impreso, 

desplazamiento de los capacitadores, dificultades para garantizar la homogeneidad de la 

información), como las limitaciones que traen consigo las formas aplicadas actualmente 

(dificultades para llevar a cabo la trazabilidad del proceso de formación, brechas tecnológicas 

de los colaboradores, formalidad del proceso).  

En este sentido, este ejercicio de investigación permitió analizar el programa de 

inducción y re inducción actual, logrando identificar pertinencia de incorporar las TIC en 

estos espacios para fomentar la cultura organizacional, así como también la modalidad 

blended Learning que resulta el más oportuna para los fines de expansión de la empresa, 

aunado a que la situación de pandemia generada por el COVID-19 impide que los espacios 

de capacitación que se llevaban a cabo de forma presencial. 

A partir de esta necesidad de dar un paso adelante hacia la transformación cultural 

que demandan los tiempos actuales, de la mano con los avances tecnológicos, este trabajo 

investigativo se planteó analizar la pertinencia de implementar las TIC en los procesos de 

inducción y reinducción de los trabajadores de la empresa Delthac 1 Seguridad. Es por esta 

razón que surge la pregunta   ¿Cuál es la pertinencia de implementar las TIC en el programa 

de inducción y reinducción de los trabajadores de la empresa Delthac 1 Seguridad?? 
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 Objetivos 

 Objetivo general 

Analizar la pertinencia de implementar las TIC en los procesos de inducción y 

reinducción de los trabajadores de la empresa Delthac 1 Seguridad para fortalecer la cultura 

organizacional. 

Objetivos específicos 

1. Caracterizar el grado de apropiación de la cultura organizacional en la empresa a través 

de la recopilación de las voces de los actores involucrados. 

2. Identificar las necesidades que presenta la empresa en torno a los procesos de 

capacitación e inducción corporativa del personal, a través de la recopilación de las voces 

de los actores involucrados. 

3. Formular oportunidades de mejora para que a través de un proceso de formación mediado 

por tecnologías, se fortalezca la cultura organizacional en la empresa. 

 

Justificación 

Esta sección de justificación resuelve algunas preguntas particulares sobre la 

investigación ¿por qué esta y no otra?, ¿por qué este tema y no otro? Y en general otros “por 

qué” que dan cuenta de la pertinencia en términos académicos, sociales y profesionales de 

este ejercicio (Montes y Montes, 2014). A continuación, se exponen algunas de estas razones: 

Delthac 1 Seguridad  es una empresa que opera a nivel nacional y que, de acuerdo 

con su visión, se concibe a futuro como líder en su área, con apertura de mercado en 
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diferentes países de Latinoamérica, de modo tal que, la constitución de un comportamiento 

organizacional dentro de esta contribuye a la unificación de criterios que se requieren en las 

diferentes sedes por el momento a nivel nacional, y posteriormente fuera del país para lograr 

los objetivos planteados. 

En este orden de ideas, la importancia de la presente investigación radica, en primer 

lugar, en la relevancia que tiene para las empresas que se proyectan hacia el crecimiento, la 

consolidación de una cultura organizacional, puesto que esta permite elevar la calidad y 

efectividad de los servicios en medio de la alta competitividad tanto a nivel nacional como 

internacional (Molina et al., 2016). La empresa de seguridad objeto de esta investigación, 

cuenta con un sistema de gestión certificado, por un lado, en las normas ISO 9001, ISO 

14001, ISO 45001 que se han formulado para determinar los criterios de gestión de los 

procesos generales y específicos de una organización; y, por otra parte, aplica las 

disposiciones de la alianza internacional Business Alliance for Secure Commerce (BASC) y 

guía RUC, las cuales exigen realizar inducción al personal que ingresa, así como la 

reinducción de manera periódica o toda vez que ocurra un cambio de sitio de trabajo, cargo, 

proceso o se evidencie desconocimiento de los aspectos básicos del Sistema de Gestión de 

Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SSTA).  

Adicionalmente, las herramientas digitales resultan hoy en día las más indicadas para 

llevar adelante los diferentes procesos de formación dentro de las organizaciones y 

mejorarlos, siendo la inducción la vía o el primer momento a través del cual se consolida una 

cultura organizacional, y su realización bajo modalidades virtuales una opción que destaca 

entre las organizaciones que están a la vanguardia de la tecnología y tienen una visión de 

futuro y crecimiento a largo plazo. 
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Fomentar la cultura organizacional a través de un programa de inducción y 

reinducción corporativa, además de permitir a la empresa el ahorro de recursos económicos 

y una mayor eficiencia en cuanto al uso del tiempo, facilita la realización de estos procesos 

de capacitación que por normatividad debe recibir cada año todo el personal, así como 

aquellos que van a ingresar a la empresa, perfeccionando la logística en cuanto a su desarrollo 

(Siliceo, 2006).  

Por otra parte, el llevar a cabo la capacitación dirigida a un gran número de personas 

de forma digital y por medio de estas herramientas, permite conocer los alcances que tiene 

para la conformación de una cultura organizacional un curso bajo la modalidad Blended 

Learning, entendiendo que este se basa en el fortalecimiento de conductas desde la reflexión 

que son favorables para el bien común, y que en el caso de la empresa se define bajo los 

valores propios de esta, que unifican los criterios hacia el desarrollo, el crecimiento y la 

productividad. 

Al mismo tiempo, la implementación de un programa bajo esta modalidad pretende 

dar soluciones a los problemas relacionados con la eficacia de los procesos de capacitación, 

como dificultades en la gestión del tiempo y de la información, gastos elevados en 

elaboración de folletos y otros materiales impresos y desarticulación de criterios entre los 

facilitadores de las diferentes sedes, entendiendo que los procesos de formación son 

fundamentales para el desempeño de los trabajadores, y por ende, para el desarrollo y 

crecimiento de la empresa. 

Además, los resultados de este trabajo investigativo podrían convertirse en una  

referencia teórica y práctica para las organizaciones de diferentes áreas con gran número de 



13 

personal que requieran procesos de capacitación, que impliquen aprovechar los beneficios 

del uso de las tecnologías de información, y en general, para todas las organizaciones con 

visión a futuro y con proyecciones de éxito a largo plazo (Pita, 2018), puesto que el incesante 

crecimiento tecnológico exige también un desarrollo equiparable por parte de las empresas, 

pasos vertiginosos que de estas no seguir, corren el riesgo de estancarse y desaparecer. 

De tal manera que formular oportunidades de mejora para que a través de un proceso 

de formación mediado por tecnologías, se fortalezca la cultura organizacional en la empresa. 

trae consigo grandes contribuciones, dentro de las cuales esta el dar solución al caso 

particular de la empresa objeto de este estudio en cuanto a la constitución de una cultura 

organizacional que coadyuve al logro de los objetivos de la organización, pero también a la 

posibilidad de ser referencia o modelo aplicable en los procesos de formación e inducción de 

otras organizaciones de diferentes sectores que manejen gran número de empleados, del 

mismo modo que representa un mejoramiento a la práctica educativa que va de la mano con 

los incesantes cambios sociales que se experimentan a nivel mundial. La tabla a continuación, 

corresponde a un organizador en síntesis de los principales elementos de la investigación. 

Supuestos de la Investigación 

Por tratarse de una investigación de naturaleza cualitativa las hipótesis han sido 

reemplazadas por unos supuestos que igualmente cumplen la función de explicar 

tentativamente y bajo algunas proposiciones el fenómeno que se pretende estudiar 

(Hernández, et al., 2014); en este caso, la capacitación de trabajadores y el fortalecimiento 

de la cultura organizacional en la empresa Delthac 1 Seguridad.  
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1. La apropiación de los aspectos concernientes a la cultura organizacional por parte de los 

trabajadores resulta incipiente. 

2. Las necesidades de la empresa en cuanto a los procesos de capacitación e inducción están 

asociadas con la gestión del tiempo, de la información , la motivación de los 

colaboradores y la ausencia de las TIC  

3. Las voces del proceso consideran que es pertinente incoporporar las TIC en  la inducción 

y reinducción ya que mejoraria el proceso, se reducirian los gastos y se fortalecería la 

cultura organizacional. 

 

Tabla1 

Síntesis de los Principales Componentes de la investigación 

OBJETIVO GENERAL 

Analizar la pertinencia de implementar las TIC en los procesos de inducción y 

reinducción de los trabajadores de la empresa Delthac 1 Seguridad para fortalecer la 

cultura organizacional. 

PREGUNTA 

PROBLEMA 

¿Cuál es la pertinencia de implementar las TIC en el programa de inducción y 

reinducción de los trabajadores de la empresa Delthac 1 Seguridad? 

PROBLEMA 
PREGUNTAS 

SUBORDINADAS 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

SUPUESTOS 

CUALITATIVOS 

Necesidad de identificar el 

grado de desarrollo y 

apropiación de la cultura 

organizacional por parte 

de los trabajadores 

¿Cuál es el grado de 

apropiación de la cultura 

organizacional en la 

empresa Delthac 1 

Seguridad? 

Caracterizar el grado de 

apropiación de la cultura 

organizacional en la empresa a 

través de la recopilación de las 

voces de los actores involucrados.   

La apropiación de la 

cultura organizacional 

es incipiente. 

Los procesos de 

capacitación y de 

inducción del personal en 

la empresa Delthac 1 

Seguridad presentan 

debilidades  

¿Cuáles son las 

necesidades de la empresa 

en torno a los procesos de 

capacitación del personal?  

Identificar las necesidades que 

presenta la empresa en torno a los 

procesos de capacitación e 

inducción corporativa del 

personal, a través de la 

recopilación de las voces de los 

actores involucrados.  

Las necesidades de la 

empresa en cuanto a los 

procesos de capacitación 

e inducción están 

asociadas con la gestión 

del tiempo, de la 

información , la 

motivación de los 

colaboradores y la 

ausencia de las TIC. 



15 

Los procesos de 

capacitación y de 

inducción de la empresa 

no se evaluan  de manera 

periodica lo que permite 

identificar las 

oportunidades de mejora 

existentes 

¿Qué oportunidades de 

mejora tiene la empresa 

entorno a los programas de 

inducción y re inducción 

que permitirán fortalecer 

la cultura organizacional 

incorporando las TIC a los 

procesos de formación? 

Formular oportunidades de 

mejora para que a través de un 

proceso de formación mediado 

por tecnologías, se fortalezca la 

cultura organizacional en la 

empresa 

 

Las voces del proceso 

consideran que es 

pertinente incoporporar 

las TIC en  la inducción 

y reinducción ya que 

mejoraria el proceso, se 

reducirian los gastos y se 

fortalecería la cultura 

organizacional. 

JUSTIFICACIÓN 

Fortalecer la cultura organizacional 

de Deltha 1 Seguridad es contribuir 

al incremento de sus niveles de 

calidad. 

Incorporar las TIC y modalidad Blended 

Learning, se adecúa a las necesidades de 

la empresa en tanto es una propuesta que, 

entre otras, garantiza ahorro y aumenta el 

alcance de la capacitación 

Los resultados de la investigación 

pueden convertirse en referencia para 

estudios que traten problemas 

similares. 
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Capítulo 2. Marco de referencia 

 

En este apartado se desarrollan los antecedentes del estudio y el marco referencial que 

lo sustenta. Para ello, se presenta una descripción breve de las investigaciones realizadas 

tanto a nivel internacional como nacional en los últimos años acerca del tema objeto de 

estudio, para tener aproximaciones en torno a las tendencias asociadas a la inducción y 

capacitación del personal para la constitución de una cultura organizacional utilizando las 

TIC, así como sobre los hallazgos que resulten más importantes para los fines del presente 

trabajo. 

 Antecedentes 

 La inducción del personal y el desempeño laboral 

Uno de los puntos fundamentales que se plantea esta investigación tiene que ver con 

la incidencia de los procesos de capacitación e inducción del personal en la constitución de 

una cultura organizacional, entendiendo que esta última tiene gran influencia en cuanto al 

logro de los objetivos de calidad y productividad y, por ende, económicos de las empresas. 

Así lo afirma Siliceo (2006) quien sostiene que las formas de orientar los espacios para los 

procesos de capacitación e inducción del personal inciden de manera relevante en el logro de 

las metas planteadas por la empresa en cuanto a la calidad, productividad y excelencia, de 

modo tal que estos deben encaminarse hacia la conformación y transmisión de una cultura 

empresarial, en la cual se involucren todas las personas que hacen parte de la organización. 

Al respecto del desempeño tan importante para la constitución de una cultura 

organizacional, Flores (2014) llevó a cabo una investigación titulada El proceso de inducción 
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del personal y su incidencia en el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa 

de calzado de la ciudad de Ambato, en Ecuador, cuya finalidad fue detectar los problemas 

que presenta la empresa acerca de los programas de inducción que permitiera proponer 

soluciones al respecto. La investigación realizada fue de tipo exploratoria de campo, con un 

enfoque mixto en el que se mezclaron procesos cuantitativos (matemáticos y estadísticos) 

con análisis cualitativo para la interpretación de los datos recolectados. Las categorías 

definidas fueron la clasificación y tipos de inducción, herramientas y etapas, las cuales fueron 

abordadas a partir de la aplicación de una encuesta a los colaboradores.  

Las falencias encontradas en la empresa objeto de estudio a través de esta 

investigación se relacionan con la estructuración por etapas, la planificación del tiempo y la 

información que presentan los programas, los cuales no resultan útiles ni motivadores para 

los colaboradores y por consiguiente para el logro de los objetivos organizacionales. 

Adicionalmente, este trabajo resalta que el capital humano es la parte más importante de la 

empresa y que, a través de los procesos de inducción el trabajador debe recibir un trato digno, 

así como la formación y beneficios que la organización le brinda, puesto que ello conllevará 

a que sienta un alto grado de compromiso y pertenencia como respuesta eficiente ya que sus 

necesidades se encuentran satisfechas. 

Este estudio ofrece orientaciones a la presente investigación en cuanto a la definición 

de las categorías necesarias para indagar en los procesos de inducción de una organización, 

tales como la clasificación o tipos de inducción, las herramientas y las etapas, así como 

también el instrumento empleado para recabar información al respecto. 
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García y Melgar (2016) en su trabajo Proceso de inducción al personal en una 

empresa de alimentos, indagaron en torno a los problemas que ocasiona la falta de inducción, 

los puntos importantes a considerar en un proceso de inducción para el fomento del sentido 

de pertenencia y compromiso del trabajador con la empresa, y los beneficios que trae consigo 

la inducción. 

La investigación se realizó bajo el modelo cualitativo desde la teoría constructivista. 

Los instrumentos empleados en esta fueron un cuestionario abierto y una encuesta, y se 

aplicaron a 10 colaboradores (hombres y mujeres) de las áreas de administración y 

producción de la empresa objeto del estudio, los cuales fueron seleccionados a través de la 

técnica de muestreo no aleatorio intencional. Producto de los datos recopilados se llevó a 

cabo la estructuración de una guía de inducción con los contenidos que discurrieron 

pertinentes para la organización, como la comunicación acerca de la filosofía de la empresa, 

sus servicios, las normas de convivencia y las medidas disciplinarias. En cuanto a los 

problemas que ocasiona la falta de inducción estiman que principalmente figura la 

desorientación por parte del trabajador en el cumplimiento de sus labores y objetivos dentro 

de la empresa. Sobre los beneficios producto de ella, se destaca que ésta contribuye a 

mantener un óptimo nivel de competitividad en el recurso humano, puesto que permite que 

el colaborador se identifique con las metas de la empresa, mejorando así el desempeño y 

disminuyendo los errores productos del desconocimiento de las políticas. 

Este trabajo de investigación permite identificar con claridad cuáles son aquellos 

problemas que se suscitan más frecuentemente dentro de una empresa como consecuencia de 

la falta de inducción. Tales aportaciones permiten prever las futuras problemáticas que 

pudieran presentarse en la organización objeto del estudio debido a las fallas en cuanto a los 
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procesos de capacitación e inducción  y, al mismo tiempo, observar con mayor claridad las 

ya existentes. 

Atendiendo a la relación existente entre la inducción y la cultura organizacional, 

Santillán et al. (2018) realizaron una investigación mixta a partir de un estudio de caso 

desarrollado en una universidad ecuatoriana titulada El manual de inducción y la bienvenida 

como parte de la cultura organizacional, la cual tuvo como propósito indagar, por medio de 

la aplicación de encuestas, en torno a las percepciones de una muestra compuesta por 50 

docentes acerca del proceso de inducción y la información que debe contener un manual de 

inducción y bienvenida para nuevos docentes. 

Los docentes participantes manifestaron que los aspectos que deben considerarse en 

el manual de inducción y bienvenida son reglamentos, información sobre salud y de 

seguridad ocupacional y datos específicos del sitio de trabajo. Este trabajo concluyó que la 

elaboración de un manual de inducción favorece el fomento del sentido de pertenencia y 

fortalecimiento de la cultura organizacional. 

Este estudio deja ver la importancia que tiene la inducción en el fomento del sentido 

de pertenencia, aspecto esencial de la cultura organizacional y su fortalecimiento. Los 

resultados ofrecen orientaciones elementales que sirven para la consolidación de la cultura 

organizacional de una empresa, como tomar en cuenta la importancia de la bienvenida, el 

reglamento e información sobre salud y seguridad ocupacional. 
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 Procesos de inducción del personal a través de las TIC 

Las diversas transformaciones que experimentan las sociedades a lo largo de la 

historia tienen un innegable incidencia sobre las distintas dinámicas sociales que se gestan 

en su seno, de esta forma puede observarse por ejemplo, cómo la tecnología ha permeado 

dinámicas como el trabajo y la educación atendiendo a las exigencias de los nuevos tiempos, 

siendo ahora posible trabajar y estudiar a través de internet por medio del uso de las diferentes 

herramientas tecnológicas disponibles, sin que para ello sea un impedimento el lugar físico 

desde donde se realicen tales actividades. 

Los procesos de capacitación e inducción del personal no escapan de estos cambios, 

puesto que resulta necesario mantenerlos a la vanguardia de los avances tecnológicos si se 

quiere aumentar la eficiencia y calidad de los resultados de las empresas, así lo afirma 

Amador (2016) quien considera que el uso de las TIC trae consigo valiosas oportunidades 

para la inducción y capacitación de los trabajadores de un país y que se debe continuar con 

los esfuerzos de mejora para lograr resultados más positivos que conduzcan a su desarrollo. 

Vega (2016) llevó a cabo una investigación titulada Proceso de inducción mediado 

por las TIC para personal administrativo y docente en la Universidad de Ciencias Aplicadas 

y Ambientales U.D.C.A, la cual se propuso como objetivo el desarrollo de una estrategia 

virtual por medio de la plataforma Moodle para la realización de los procesos de inducción 

del personal docente a incorporarse en la Universidad. Este trabajo de alcance descriptivo 

tuvo un enfoque mixto y contó con un instrumento tipo encuesta, el cual fue aplicado a una 

muestra de 15 funcionarios de la institución objeto de estudio. 
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Entre los hallazgos más significativos de esta investigación se destacó que utilizar las 

TIC para la realización de procesos de inducción resulta cada vez más importante, puesto que 

proporcionan mayor flexibilidad para el manejo del tiempo y la información, del mismo 

modo que favorecen el aprendizaje de los contenidos y aumentan la motivación de los 

colaboradores, lo cual facilita el desarrollo de capacitaciones o entrenamientos a futuro. 

Por un lado, esta investigación da luces acerca de los instrumentos convenientes para 

realizar un diagnóstico adecuado que ofrezca las orientaciones pertinentes en el diseño de 

una estrategia para llevar a cabo procesos de inducción de personal. Por otro, se evidencia la 

importancia de incorporar las herramientas tecnológicas en los procesos de inducción y 

capacitación de las empresas, debido a los grandes beneficios que esto trae consigo, en cuanto 

a facilidad para el aprendizaje y aumento de motivación, entre otros. 

En Costa Rica, Amador (2016) en su artículo Procesos de capacitación ayudados por 

TIC en el ámbito laboral describe la forma como estos han venido evolucionando bajo la 

influencia de la historia, la educación, la psicología y los avances de la tecnología, señalando 

que las transformaciones han sido necesarias para incrementar la eficiencia de las empresas 

en cuanto a la calidad de los resultados y de los procesos, por lo cual deben seguir los 

esfuerzos por mejorar estos proyectos y programas, en tanto que fomentan la formación del 

potencial más valioso de las sociedades, el recurso humano, puesto que ello conduce al 

desarrollo de los países. 

Al respecto de la tecnología, el estudio presenta las diferentes etapas que caracterizan 

los procesos de inducción y capacitación llevados a cabo por medio de estas herramientas 

digitales, a través de tres experiencias de capacitación realizadas en tres organizaciones 
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diferentes, que comienzan por una fase de diagnóstico de las necesidades de capacitación, 

para dar paso al diseño del plan de capacitación y su ejecución, y finalmente, evaluar los 

resultados del proceso. Las tres experiencias evidenciaron éxito en el desarrollo de los 

espacios de capacitación mediados por las TIC. 

Entre las conclusiones más relevantes de este estudio se plantea como un reto 

involucrar a la mayor parte de los sectores económicos en estos procesos de capacitación del 

recurso humano por medio de TIC, que conduzcan al fortalecimiento de habilidades 

tecnológicas y al desarrollo de nuevos procesos productivos. Por otro lado, se hace evidente 

cómo las herramientas tecnológicas posibilitan el cierre de brechas en las oportunidades de 

mejoramiento profesional que las diferentes organizaciones, tanto públicas como privadas, 

puedan brindar a sus colaboradores. 

Este estudio brinda la mirada histórica necesaria para comprender la evolución que 

han tenido los procesos de capacitación en el ámbito laboral, lo cual permite reflexionar 

acerca de la relevancia que tiene en los tiempos actuales el uso de la tecnología en cualquier 

proceso de formación y capacitación en este contexto, para lograr los objetivos esperados por 

la empresa tras el desarrollo de dichos procesos. 

Otro estudio realizado en Colombia por Fernández (2019) titulado Implementación 

de programa de inducción de la Superintendencia de Notariado y Registro a través del uso 

de las TIC, propone modificar los procesos de inducción en esta institución por medio de una 

herramienta tecnológica que permita lograr una mayor cobertura y realimentación, 

mejorando la eficiencia del recurso humano y la eficacia del recurso técnico. En este estudio 

de alcance propositivo, se aplicó un instrumento encuesta a los funcionarios que forman parte 
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de la Superintendencia de notariado, a través del cual se determinaron los aspectos relevantes 

para la definición de la herramienta pertinente para el caso. 

Entre los hallazgos más significativos de este trabajo se resalta que, pese a la 

dificultad relacionada con las fallas del servicio de internet que pueden presentarse en 

diferentes zonas del país, la plataforma permite a los colaboradores el acceso a los procesos 

de capacitación de forma autónoma, lo cual posibilita una gestión más efectiva del tiempo, 

ajustándose a los límites establecidos por los protocolos de atención y tiempo de evaluación 

para que puedan cumplirse los objetivos planteados. Además, el estudio concluye que la 

inducción llevada a cabo de forma virtual contribuye a disminuir el uso de recursos asociados 

a estos procesos, y por tanto los costos relacionados con la capacitación e inducción. 

Este estudio permitió reflexionar en torno a aspectos relevantes relacionados con el 

desarrollo de procesos de inducción mediados por las TIC, como es el logro de una mayor 

cobertura, lo cual resulta de gran pertinencia para casos como la organización objeto del 

estudio, que cuenta con gran número de colaboradores y distintas sedes. Así también, se 

profundiza en la posibilidad de realimentación que ofrecen estas herramientas digitales, 

brindando así mayores oportunidades de mejoras puesto que los trabajadores tienen la 

posibilidad de comunicar sus intereses, necesidades y opiniones en relación con el 

desempeño de sus labores dentro de la empresa y el funcionamiento mismo de esta. 

La investigación realizada por Angella et al. (2019) tuvo como objetivo caracterizar 

un proceso de aprendizaje por medio de TIC dirigido a empleados de pequeñas y medianas 

empresas de desarrollo de software, y da cuenta de la relevancia que tiene el llevar a cabo los 

procesos de formación e inducción en aras de favorecer el desarrollo de las empresas 
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pertenecientes al campo tecnológico. En este trabajo de tipo exploratorio con enfoque mixto 

se emplea como instrumento la encuesta y la entrevista semiestructurada, la cual se dirige a 

empleados de este sector, abordándose las categorías i) procesos de aprendizajes mediados 

por TIC, ii) las TIC más utilizadas para mediar el aprendizaje, iii) la evaluación del 

aprendizaje y iv) el impacto de estos procesos en la competitividad de las empresas grandes 

y medianas de este sector. La principal conclusión de este trabajo de investigación es que la 

intervención de los procesos de aprendizaje por medio de TIC favorece la competitividad en 

las empresas de software, no obstante, para atender a las demandas del entorno con eficiencia 

se requiere de una capacitación continua. 

Este estudio respalda el propósito de la presente investigación en cuanto al uso de 

nuevas tecnologías como apoyo para llevar a cabo procesos de inducción y capacitación más 

eficaces, en tanto que demuestra que el uso de las TIC en dichos procesos contribuye con el 

aumento de la competitividad de las organizaciones. 

Así también, Baquero et al (2020) realizaron un estudio titulado Diagnóstico de las 

TIC aplicadas a la Gestión del Talento Humano en el Banco Davivienda, sucursal Nariño 

de la Ciudad de Pasto, año 2020, cuyo objetivo consistió en diagnosticar la gestión del 

talento humano como activo fuente generadora de valor con el uso de herramientas TIC en 

esta organización. Este trabajo se basó en una investigación cuantitativa a través del método 

deductivo, para lo cual se empleó un instrumento de tipo encuesta aplicado a una muestra de 

50 personas. Los resultados muestran que la utilización de las Tic representa para los 

trabajadores la simplificación de los procesos que permite que sus requerimientos y 

solicitudes se realicen de manera más rápida y sencilla, además, gestionar el talento humano 
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a través de estas herramientas genera un valor agregado a la organización que le proporciona 

la competitividad necesaria para mantenerse en un mercado de alta competencia. 

Este trabajo constituye un gran aporte para la investigación, dado que su aplicación 

permitió conocer mediante las voces de los actores que el uso de las TIC simplifica los 

procesos relacionados con la gestión del talento humano, aportándoles a estos mayor 

celeridad y facilidad que contribuyen a elevar los niveles de competitividad en las 

organizaciones. 

Por otro lado, Gómez et al (2019) proponen el diseño de una herramienta tecnológica 

para la formación de los empleados de la Fundación Saldarriaga Concha (Bogotá- Colombia), 

a través del desarrollo de una investigación descriptiva aplicada titulada Diseño de 

herramienta tecnológica para el desarrollo de competencias organizacionales en los 

empleados de la FSC. Los instrumentos utilizados para llevar a cabo el estudio consistieron 

en una encuesta para la fase diagnóstica y en un módulo web enlazado a la plataforma FSC 

para subir los contenidos de las competencias organizacionales. Los resultados indican que 

a través de la herramienta, los empleados desarrollan de manera activa las competencias 

organizacionales y además se muestran atraídos por la plataforma al ser interactiva y 

diferente. 

Este estudio brinda orientaciones que ayudan a definir las competencias necesarias 

para la constitución de la cultura organizacional dentro de una empresa y cómo fortalecerlas 

mediante el uso de herramientas tecnológicas. 

Más recientemente, un estudio llevado a cabo por Henao (2021) tuvo como objetivo 

diseñar un programa de capacitación para el personal de la E. S. E. Hospital Santander de 
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Caicedonia, Valle del Cauca. El trabajo se desarrolló bajo el método cualitativo descriptivo 

y los instrumentos de recolección de información fueron evaluaciones de desempeño y 

encuesta de percepción digital, los cuales se aplicaron a una muestra de 63 colaboradores. 

Entre las principales conclusiones se resalta la gran importancia de actualizar estos procesos, 

puesto que los tradicionales tienden a presentar fallas en cuanto al cumplimiento de tiempos 

en procesos y procedimientos, uso inadecuado de recursos, desconocimiento de las funciones 

por parte de los trabajadores y una visión empresarial desactualizada. 

Este trabajo confirma la necesidad de actualizar los procesos de inducción y 

capacitación llevados a cabo en las empresas de la mano de las nuevas tecnologías 

disponibles, sobre la que se basa la presente investigación, para lograr mejoras significativas 

en el desempeño de los colaboradores, y por ende, en el funcionamiento de la organización, 

su productividad y competitividad en el mercado. 

Como puede observarse en los diferentes estudios presentados, los aspectos asociados 

a una gestión más efectiva del tiempo y del contenido son comunes durante los procesos de 

formación e inducción del personal a través de las TIC y contribuyen a la disminución en 

cuanto a los recursos humanos y económicos utilizados durante los procesos de inducción. 

Al mismo tiempo, la modalidad virtual permite a las organizaciones mantenerse a la 

vanguardia de las exigencias del entorno y al desarrollo de habilidades tecnológicas por parte 

del personal, tan necesarias a futuro. 

Marco de referencia 

De acuerdo con Siliceo (2006) los procesos de capacitación y desarrollo que se llevan 

a cabo en el interior de las empresas deben ser concebidos como modelos de educación, para 
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cuya realización se requiere la formación de una cultura de identidad de la organización que 

se base en los valores de productividad y calidad en las actividades del trabajo. Para lograr 

esto es necesario contar con la participación de todos los actores involucrados, a fin de 

formar, transmitir y consolidar una cultura y filosofía del trabajo que conlleve al logro de los 

objetivos de calidad y productividad. Dentro de estos procesos que Siliceo (2006) concibe 

como parte de la educación de la empresa, pueden distinguirse dos principales y que se 

abordarán por separado para una mayor comprensión: la capacitación y la inducción. 

Capacitación 

Infante y Breijo (2017) realizan una mirada histórica a la capacitación en el mundo 

que viene desde tiempos muy antiguos. Los autores señalan que su origen se remonta a 

principios de la edad de piedra, pues cada invención del hombre (armas, instrumentos, 

vivienda, lenguaje, ropa, entre otros), requería un proceso de entrenamiento fundamental para 

transmitir los conocimientos y habilidades a sus semejantes. 

Luego, en la edad media, debido al sistema esclavista imperante, los oficios sufrieron 

un estancamiento, puesto que la sociedad se fundamentaba en una economía agraria (Infante 

y Breijo, 2017). Sin embargo, de acuerdo con los autores, con el desarrollo de las ciudades 

europeas en esta época, se dio la aparición de la formación de los gremios. Estos constituían 

una asociación económica que agrupaban artesanos y tenían como objetivo lograr un 

equilibrio entre la demanda de obras y la actividad, retomándose los procesos de capacitación 

en estos talleres. 

Un aspecto interesante que destacan Infante y Breijo (2017) acerca de la capacitación 

en estos gremios, tiene que ver con que esta era concebida más con la finalidad de resguardar 
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los secretos de los oficios y proteger de este modo los intereses de los trabajadores de la 

artesanía y los comerciantes. 

La capacitación estuvo vinculada hasta mediados del siglo XVIII, a unidades de 

producción pequeñas en las que primaba la metodología práctica de “aprender haciendo”. 

Pues, en esta época se produce la revolución industrial, aumentándose de manera exponencial 

con su llegada la producción y disminuyéndose el tiempo invertido en ella, gracias a la 

tecnología. De tal manera que, este suceso histórico propició transformaciones en la 

capacitación, incorporando objetivos y métodos, y el entrenamiento que se daba a las 

personas se orientaba a la realización de una actividad específica del proceso de producción 

y no en todas. 

Es así como la capacitación ha tenido cambios y transformaciones a la largo de la 

historia, hasta llegar a ser en los momentos actuales, un proceso primordial para la 

constitución de una vía para transmitir los conocimientos profesionales y transformarlos, 

siendo concebido como un modelo de educación. 

Para Chiavenato (2012), la capacitación se trata de un proceso educacional a través 

del cual se facilita a los colaboradores la adquisición de conocimientos y el desarrollo de 

habilidades y actitudes necesarios para el desempeño de su trabajo, conduciendo también al 

cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa. Desde tal perspectiva, la capacitación 

juega un papel fundamental para la constitución de una cultura organizacional en las 

organizaciones puesto que la alineación de los contenidos a desarrollar en estos procesos con 

los objetivos de la organización va a garantizar altos niveles de eficiencia y calidad, y por 

tanto, de resultados económicos.  
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Esta capacitación puede lograr diferentes resultados de acuerdo con los enfoques que 

se planteen para su ejecución. Chiavenato (2012) afirma que los enfoques atienden a las 

necesidades que tenga la empresa, puesto que promueven un cambio de conducta en los 

empleados que va a depender justamente de lo que se requiera en la organización. En 

consecuencia, los mismos permiten que el proceso de capacitación tenga influencia sobre 

determinadas actitudes y habilidades dentro de un área específica del equipo de trabajo, como 

la transmisión de información, desarrollo de habilidades, actitudes y conceptos o su 

modificación. 

Por su parte, García (2011) indica que para que los procesos de capacitación resulten 

efectivos deben caracterizarse por formar y educar de forma sistémica a los trabajadores, de 

manera planificada y constante, en este sentido se trata entonces de un proceso que también 

debe ser llevado a cabo por etapas a fin de tener resultados favorables.  

Werther et al. (1998 como se cita en García, 2011) señalan que los pasos que deben 

seguirse para llevar a cabo con éxito los procesos de capacitación deben comenzar con una 

fase de diagnóstico en la cual se identifiquen las necesidades de capacitación que presenta la 

empresa; luego se pasa a la etapa en la cual se definen los objetivos a desarrollar en la 

capacitación, así como determinar los elementos que se deben tomar en cuenta en la 

evaluación; seguidamente, se debe proceder a diseñar los contenidos y enfoques pedagógicos 

para luego impartir y desarrollar lo establecido; y finalmente, la evaluación del proceso, fase 

en la cual se verifica el impacto y aprovechamiento que resulte del ejercicio realizado. 

Muchos autores coinciden con algunas variaciones en la descripción de las etapas 

anteriormente señaladas, puesto que se trata de un proceso que debe llevarse a cabo de manera 
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planeada, supervisada y evaluada, para poder obtener los mejores resultados en concordancia 

con los objetivos planteados por la organización y que se ajuste además a las necesidades de 

del contexto. 

Por otro lado, también existen tipos de capacitación del recurso humano. Calderón 

(1995) señala que dentro de las organizaciones se generan tres formas de llevar a cabo este 

proceso: i) capacitación para el trabajo, la cual se ejecuta cuando se promueve al trabajador 

en el interior de la misma organización y puede subdividirse a su vez en capacitación de pre-

ingreso (selección previa del personal) y de inducción (integración del trabajador con la 

empresa y con su puesto de trabajo); ii) capacitación promocional, la cual se orienta en 

brindar al personal oportunidades para crecer y ascender dentro de la empresa; y iii) 

capacitación en el trabajo, la cual se refiere a todas aquellas actividades que se dirigen al 

desarrollo integral del ser humano, y por consiguiente, a la organización. 

Procesos de inducción 

Torres, Espejo y Pérez (2019) afirman que la inducción tiene como punto de partida 

la necesidad del trabajador de adaptarse al puesto de trabajo, siendo un proceso necesario 

para su acoplamiento a la organización. La inducción facilita el conocimiento del colaborador 

respecto al ambiente laboral y a las funciones de su cargo y el logro de su sentido de 

pertenencia, que fortalecen la organización y constituyen una forma de capacitación laboral, 

en tanto que se trata de la transmisión de conocimientos y habilidades para el desarrollo de 

las funciones en el trabajo. 

Salvador (2011como se cita en Espejo, 2018) refiere que la inducción se trata de un 

programa de orientación que las organizaciones ofrecen a los colaboradores recién 
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ingresados, así como también al trabajador antiguo al ser promovido de puesto, y en general, 

toda vez que se presenten cambios en las formas o métodos de trabajo, con el fin de mantener 

niveles óptimos de productividad, eficiencia y calidad. La razón, es que todo colaborador 

requiere una orientación previa al comienzo de sus labores dentro de la empresa que le facilite 

la adaptación a su nuevo puesto, subsanando así los temores naturales que provienen del 

desconocimiento del ambiente de trabajo y la inexistencia del sentido de pertenencia. En este 

sentido, los procesos de inducción serán para la empresa un punto de fortaleza si se propicia 

un ambiente de confianza que genere sentido de pertenencia y se proporciona el conocimiento 

necesario acerca de las políticas y manuales, así como la información acerca de las funciones 

que desempeñará el trabajador en su nuevo puesto. 

Gómez (2018) sostiene que la importancia de la inducción radica en que a través de 

esta se puede lograr una mejor adaptación de los individuos a las organizaciones y mayor 

compromiso en el cumplimiento de sus tareas laborales, puesto que cuenta con el suficiente 

conocimiento que se lo permite. Del mismo modo, estos espacios de bienvenida influyen en 

la socialización entre los colaboradores y en la cultura organizacional, ya que el individuo 

adquiere conocimientos acerca de los valores, aptitudes y conocimientos que se requieren 

para desarrollar sus funciones y tener participación como integrante de la organización. De 

manera que, el conocimiento y el sentido de pertenencia son las bases para lograr altos niveles 

de desempeño laboral que favorecen a la empresa.  

Por otro lado, una inducción se considera eficaz cuando tiende a orientarse hacia el 

logro de determinados propósitos como la reducción de costos iniciales, la disminución de 

los niveles de ansiedad de los nuevos colaboradores, la reducción de la rotación del personal, 

ahorro en el uso del tiempo de supervisores y compañeros de trabajo y la integración de los 
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valores del trabajador con los de la organización y sus objetivos desde la promoción de su 

compromiso (Gómez, 2018), puesto que son estos los fines que toda empresa se propone 

alcanzar a través de la realización de los procesos de inducción de personal. 

Por su parte, para definir los elementos a considerar en un proceso de inducción, 

deben tomarse en cuenta todos aquellos factores que permitan generar interés en el nuevo 

colaborador para formar parte de la organización y los necesarios para favorecer su proceso 

de adaptación al nuevo puesto de trabajo. A este respecto, Gómez (2018) señala que en primer 

lugar los puntos que debe contener la inducción tienen que contemplar los antecedentes de la 

empresa (fundación, integrantes, objetivos y metas, tipo de empresa, entre otros) y aspectos 

sobre las políticas generales de la empresa (datos específicos sobre el pago, reglamento, 

normas de seguridad, áreas de servicio, actividades recreativas, entre otros); mientras que, 

Rodríguez (2007) sostiene que es necesario incluir en estos procesos la introducción al puesto 

(presentación del área de trabajo, funciones a desempeñar), una inducción al departamento 

de personal (conferencias, visitas a la empresa), y una incorporación adecuada (influir en su 

actividad, motivar el rendimiento, lograr una adaptación positiva).  

Como puede observarse, ambos autores contemplan en sus consideraciones tanto la 

importancia de generar un sentido de pertenencia a través de la inducción, como proporcionar 

información suficiente respecto al cargo a desempeñar. A este respecto Torres y Álvarez 

(2016) señalan que los procesos de inducción se orientan a proporcionar conocimientos al 

nuevo colaborador acerca de la cultura de la organización de forma rápida e intensiva, a fin 

de lograr una adaptación favorable al ambiente de trabajo para que su desempeño resulte 

óptimo. 
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Por otro lado, como todo proceso, se consideran diferentes etapas a llevar a cabo en 

la inducción de personal. García (2011) establece tres etapas: la primera de ellas consiste en 

proporcionar al colaborador información general acerca de la empresa, dentro de la cual se 

incluyen temas sobre la cultura organizacional, las políticas y los sueldos; la segunda etapa 

busca que el jefe involucre al personal en las actividades propias del cargo que va a 

desempeñar, brindándole información acerca de los requerimientos del puesto (las reglas y 

expectativas) y realice la presentación ante sus compañeros de trabajo; y la tercera está 

referida al seguimiento que realizan el jefe de recursos humanos conjuntamente con el 

inmediato para evaluar durante las dos primeras semanas las labores que realiza el nuevo 

colaborador, como una forma de aclararle las dudas que le puedan surgir y asegurarse de su 

integración. 

Por su parte, Gómez (2018) señala también tres etapas a considerarse en los procesos 

de inducción del personal. En primer lugar, afirma que debe brindarse al nuevo colaborador 

información general de la organización, el departamento de recursos humanos presenta a los 

empleados una información panorámica de la empresa cuyo contenido contemple las 

políticas, procedimientos y sueldos que ofrece la organización, así como todo lo referente al 

cargo a desempeñar. En el segundo momento, la responsabilidad queda bajo el cargo del jefe 

inmediato, quien se encarga de informar al nuevo colaborador acerca de los requerimientos 

del puesto, la seguridad y llevar a cabo la presentación con los demás empleados. Y por 

último, la tercera fase referida al seguimiento y evolución del nuevo empleado, a cargo del 

supervisor de recursos humanos y el supervisor inmediato. 

Llevar a cabo estos procesos de manera sistemática, siguiendo las etapas que se 

requieren y fijando con claridad los objetivos conlleva a resultados bastante favorables para 
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las organizaciones, en cuanto al logro de sus objetivos y resultados. Gómez (2018) señala 

que los beneficios que se derivan de la aplicación de los procesos de inducción responden al 

fortalecimiento del sentido de pertenencia del nuevo trabajador y seguridad en su trabajo, a 

favorecer el aprendizaje, disminuir los niveles de ansiedad y estrés, facilitar el proceso de 

integración, aumento del compromiso, rendimiento y promoción de actitudes favorables y de 

socialización en el trabajador, entre otros.  

La inducción, de acuerdo con lo observado hasta ahora, fortalece aspectos esenciales 

de la cultura organizacional, como la formación profesional, el sentido de pertenencia, el 

sistema cultural y el clima organizacional. El fortalecimiento de sus procesos, por 

consiguiente, va de la mano con el fomento de una cultura organizacional dentro de la 

empresa, que Méndez (2006) define como una conciencia colectiva expresada en un conjunto 

de significados compartidos por los actores que la conforman. 

Procesos de capacitación e inducción laboral a través de las TIC 

Gestionar el talento humano es una tarea de gran interés para las empresas puesto que 

pretende la optimización de las colaboraciones que presta el trabajador a modo de alcanzar 

los objetivos organizacionales y la gestión del conocimiento no puede deslindarse de esta en 

la práctica empresarial. Santos (2010) afirma que la gestión de recursos humanos cada día va 

dependiendo más de la articulación entre las tecnologías de información y comunicación 

(TIC), el conjunto de relaciones a nivel interno y externo que la empresa construye y el 

desarrollo del capital humano, y es que ciertamente gestionar el conocimiento implica gran 

información que va resultando cada vez más conveniente de gestionar a través de las 
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herramientas tecnológicas disponibles, más aún cuando se habla de la ventaja competitiva 

que el uso de las nuevas tecnologías representa en el seno de un mundo globalizado. 

En este orden de ideas, Santos (2010) sostiene que tal es el impacto de las TIC en la 

gestión de recursos humanos que cuesta concebir hoy en día que un profesional de esta área 

no posea altas competencias en cuanto al dominio de estas nuevas tecnologías, de acuerdo 

con lo cual se asienta la afirmación de que el futuro inmediato de la gestión del talento 

humano exige de sistemas digitalizados, de manera tal que más allá de significar grandes 

ventajas para las organizaciones, la necesidad de realizar el tratamiento a la gestión del 

recurso humano por medio de las TIC va tomando cada vez mayor carácter de obligatoriedad, 

motivado al vertiginoso avance de la tecnología y con ello las inevitables transformaciones 

que sufren las diferentes dinámicas humanas que se desarrollan en el seno de la sociedad. 

Calderón et al. (2006) señalan que actualmente puede considerarse como 

reduccionista la visión que se tiene acerca de la gestión humana dentro de las empresas, en 

tanto que su centro son fundamentalmente las prácticas, y en consecuencia, los efectos que 

estas tienen en los resultados de las organizaciones y los diferentes actores sociales que 

intervienen en estas. No obstante, resulta indiscutible que se trata de un proceso mucho más 

complejo, debido a las múltiples interrelaciones que se generan y los diferentes aspectos que 

deben tomarse en consideración.  

De acuerdo con Calderón et al. (2006) se asocian a la gestión del recurso humano 

alrededor de siete factores que inciden en su concepción, prácticas y filosofía, estos se 

refieren a las características socioeconómicas y políticas del momento histórico, la 

concepción dominante que se tenga sobre el ser humano, las formas de organizar el trabajo, 
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y su concepción, las relaciones laborales, el mercado y la teorías de gestión imperantes. En 

este sentido, la gestión humana se trata de un proceso por demás complejo alrededor del cual 

deben tomarse en cuenta múltiples factores, atendiendo a la complejidad que implica el 

tratamiento del capital de mayor importancia para las empresas: el humano, de modo que 

esta gestión debe trascender el cumplimiento de una labor meramente administrativa y mirar 

el talento humano desde la perspectiva de responsabilidad social de la empresa y con los 

diferentes grupos de interés. 

Las TIC han marcado un punto de inflexión en las formas de pensar la administración 

y la gerencia, así puede verse cómo cada vez más estas herramientas van calando en la gestión 

del recurso humano. Porter y Millar (2009 como se cita en Aguilera & Riascos, 2011) 

aseveran que las empresas actualmente motivadas por los grandes cambios que enfrentan 

buscan distinguir estrategias que les posibilite optimizar sus procesos y alcanzar niveles de 

competitividad e innovación óptimos en relación con su entorno, de tal manera que recurrir 

a las ventajas que traen consigo las TIC es una oportunidad que brinda la eficiencia y eficacia 

que se les exige cada vez más a las organizaciones. 

Cabe resaltar que, si bien las TIC representan una alternativa de gran importancia para 

la gestión del talento humano dentro de las empresas, es necesario contar con un buen 

direccionamiento, planificación y organización que permitan una adecuada incorporación de 

estas en los procesos orientada a los fines deseados, pues de acuerdo con Chiavenato (2002 

co se cita en Aguilera & Riascos, 2011) la excelencia de las organizaciones no se mide 

exactamente por cuán avanzada o sofisticada sea la tecnología que poseen, sino más bien por 

cómo se aprovechen estas, lo cual depende de un proceso de identificación de las ventajas 

específicas que supone para cada empresa tal o cual herramienta tecnológica, es ello lo que 
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determinará que su inclusión sea efectiva y resulte un apoyo para los procesos 

administrativos.  

Al ser el conocimiento y el talento humano considerados en la actualidad como 

elementos fuertes en cuanto a competitividad sostenida, según Calderón et al. (2006) las TIC 

se configuran como un recurso que resulta estratégico para mejorar la gestión de la 

información y lograr estos niveles de competitividad en las organizaciones, por las ventajas 

que estas herramientas digitales aportan favoreciendo el ahorro del tiempo, recursos y el 

manejo de la información, por nombrar algunos. 

La incursión de las TIC en las organizaciones, como bien puede observarse, supone 

grandes ventajas para mediar los procesos de gestión del talento humano, es así como también 

resulta de gran beneficio al momento de gestionar el conocimiento y la información a través 

de los procesos de capacitación e inducción del personal, pues, como lo afirma Rode (2018) 

las TIC son herramientas cuyo uso brinda grandes ventajas para las organizaciones, como la 

comunicación interpersonal, la gestión de la información y contenidos de aprendizaje, la 

facilidad para hacer seguimiento de los progresos de los participantes tanto a nivel individual 

como grupal, entre otras. 

Blended Learning 

La modalidad Blended learning es mayormente conocida como una combinación 

entre las modalidades de instrucción tradicional y las de instrucción virtual. Graham (2006) 

considera que se trata de una mezcla que ocurre cuando se combinan elementos tanto de la 

realidad como de la virtualidad, o bien cuando se crean estrategias para el empleo de 

herramientas tecnológicas que conlleven a actividades más auténticas para el aprendizaje. 
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Esta combinación puede ser también a nivel de programas, es decir, existe una forma en la 

que los aprendices escogen la combinación de cursos tradicionales con cursos en línea y otra 

prescrita por el programa, así como también puede darse a nivel institucional, en donde la 

organización crea la combinación de instrucciones (Graham, 2006). 

Mientras que la definición de Blended learning que Graham (2006) propone resulta 

de la combinación entre la instrucción presencial y la mediada por computadora, la aportada 

por Kanuka (2004 como se cita en Hrastinki, 2019) asume que es una modalidad que integra 

de manera reflexiva al aula experiencias de aprendizaje cara a cara con aprendizaje en línea. 

Esta segunda definición incluye el factor reflexivo, el cual corresponde a una dimensión de 

calidad en el proceso que le atribuye un sentido más elevado. 

Otras definiciones se relacionan con la forma de intercambio de la información, es 

decir, la vía a través de la cual se envían y reciben los mensajes concernientes a la actividad 

instruccional. Un ejemplo es el que plantea Allen y Seaman (2010) según la cual el Blended 

learning combina la entrega de una proporción considerable de contenido en línea con la 

entrega presencial que se hace de la otra parte del contenido.  

Esta modalidad puede constituir una importante propuesta para el desarrollo de 

procesos de enseñanza aprendizaje puesto que el resultado de la combinación de la 

presencialidad con la virtualidad goza de la ventaja de tener los aspectos más favorables de 

una y de otra. Graham (2006) afirma que entre las bondades del Blended learning figuran el 

desarrollo de una pedagogía mejorada, mayor flexibilidad y acceso y una mayor rentabilidad, 

aspectos que al ser combinados con la estimulación del aprendizaje que ocurre a partir de la 
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interacción social que propicia la presencialidad, resulta en una modalidad integral para el 

logro de un mejor aprendizaje. 

Al respecto de la mejora en los aprendizajes a partir de la aplicación de esta modalidad 

combinada, Sherimon et al. (2011) consideran que la conjunción del aprendizaje tradicional 

con las tecnologías emergentes, los espacios virtuales, los materiales basados en la web y las 

herramientas digitales configuran una experiencia de aprendizaje integrado que se orienta al 

logro de un conocimiento más completo.  

Derntl y Motschnig (2005) resaltan sobre estos aprendizajes combinados la 

posibilidad de aprovechar las ventajas que tienen ambos entornos para obtener mejores 

resultados de la experiencia de aprendizaje. Sin embargo, los autores destacan la necesidad 

de ajustarse a una teoría para diseñar los cursos para este tipo de aprendizaje, asimismo 

establecen que su práctica requiere de habilidades específicas del instructor o docente, de 

tipo social, didáctico y técnico. 

Acerca de los cursos Derntl y Motschnig (2005) señalan que debe existir un 

acoplamiento sin problemas entre los elementos didácticos y los tecnológicos, de modo que 

la selección de estos debe realizarse de manera cuidadosa a fin de mejorar las prácticas de 

aprendizaje. En esta tarea es fundamental la puesta en práctica de los criterios y habilidades 

del educador anteriormente mencionadas para hacer la elección que resulte más conveniente 

para la obtención de un mejor conocimiento. 

Asimismo, se advierte acerca de la importancia del manejo de un lenguaje modelado 

unificado estándar, que permita mayor efectividad y fluidez en la comunicación. En cuanto 

a los patrones de los aprendizajes combinados, estos incluyen la recopilación y construcción 
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de conocimientos a través de internet en equipos de trabajo, la publicación de contenido 

electrónico y elementos interactivos (Derntl & Motschnig, 2005). 
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 Marco legal 

 

La finalidad de los procesos de inducción y capacitación del personal se orienta a 

ofrecer las herramientas que se consideran necesarias para que el trabajador o colaborador 

que ingresa a la organización tenga a mano todo el conocimiento acerca de esta, que lo 

conduzca a reflejar en cada una de las acciones a su cargo, los principios y valores que 

determinarán el óptimo cumplimiento de sus funciones. En este sentido, a continuación, se 

presenta un cuadro que contiene las leyes, reglamentos y demás normativa que sustentan 

jurídicamente la presente investigación, la fecha de promulgación, sus propósitos y 

disposiciones y los artículos involucrados, así como también  la descripción, a fin de construir 

el marco legal pertinente al objeto de estudio. La tabla 2, es un organizador en síntesis de las 

principales normativas vigentes en temas de inducción y capacitación. 

Tabla2 

Marco legal 

Normativa Año Artículos/numeral/título Disposiciones 

Constitución Política de 

Colombia 

1991 53 Establece entre sus 

principios fundamentales 

el derecho del trabajador 

a la capacitación y el 

adiestramiento. 

54 Establece la obligación 

del Estado y de los 

empleadores de brindar 

formación profesional y 

capacitación técnica a los 

colaboradores que así lo 

requieran. 



42 

57 La ley debe garantizar los 

estímulos y medios para 

que los colaboradores o 

trabajadores participen 

de la gestión de las 

empresas 

Ley 190 1995 64 Dispone que todas las 

entidades públicas deben 

contar con un programa 

de inducción para los 

nuevos colaboradores a 

ingresar en la entidad, del 

mismo modo que 

recibirán actualización 

cada dos años. 

Ley 909 2004 36 Establece los objetivos de 

la capacitación, la cual 

debe estar orientada al 

desarrollo de las 

capacidades, habilidades, 

destrezas, valores, 

eficacia personal, grupal 

y organizacional que 

conlleven al desarrollo 

profesional de los 

trabajadores y a mejorar 

la prestación de sus 

servicios. 

Ley 1567 1998 3 Cada entidad debe 

formular su plan 

institucional de 

capacitación con una 

periodicidad mínima de 

un año, con la finalidad 

de organizar la 

capacitación 

internamente. 

4 Ofrece una definición de 

la capacitación como un 

conjunto de procesos 

organizados referidos a la 

educación tanto formal 

como informal, conforme 

la Ley General de 

Educación, los cuales se 

orientan a prolongar y 

complementar la 

educación de los 

trabajadores a través de la 

generación de 

conocimientos, el 

desarrollo de habilidades 
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y el cambio de actitudes, 

a fin de contribuir con el 

cumplimiento de la 

misión institucional 

7 Todo plan institucional 

de las diferentes 

entidades debe incluir 

programas de inducción y 

reinducción, los cuales se 

refieren a procesos de 

capacitación y formación 

que se orientan a facilitar 

y fortalecer la integración 

del colaborador a la 

cultura organizacional. 

12 Establece las 

obligaciones de los 

empleados con respecto a 

la capacitación. Estos 

deben participar y aplicar 

los conocimientos, 

participar de manera 

activa en la evaluación y 

cumplir con la asistencia 

a los programas de 

inducción y reinducción 

según sea el caso. 

Además, cuentan con un 

servicio de agente 

capacitador dentro o 

fuera de la entidad. 

Ley 1064 2006 1 Por medio de la cual se 

remplaza la 

denominación de 

educación no formal 

establecida por la Ley 

General de Educación 

por Educación para el 

Trabajo y Desarrollo 

Humano. 

Decreto 1227 2005 73 Los trabajadores que 

tengan vinculación 

provisional y temporal no 

podrán tener 

participación en los 

programas de educación 

formal y no formal que 

ofrezca la entidad, debido 

al carácter transitorio de 

su relación laboral. Solo 

podrán recibir inducción, 

reinducción y 
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entrenamiento en su 

puesto de trabajo. 

Decreto 4904 2009 1 numeral 1.3.1 Los objetivos de la 

educación para el trabajo 

y desarrollo humano 

promueven la formación 

en la práctica de trabajo a 

través del desarrollo de 

conocimientos técnicos y 

habilidades y la 

capacitación para el 

desempeño ocupacional, 

artesanal, artístico y 

recreacional, entre otros, 

para el desarrollo de 

competencias laborales 

específicas. 

Decreto 2609 

(disposiciones en materia 

de Gestión Documental 

para todas las Entidades 

del Estado). 

2012 14 Por medio del cual el 

Plan de Capacitación 

establece que todas las 

entidades tanto públicas 

como privadas que 

cumplan funciones 

públicas, deben incluir en 

sus planes de 

capacitación anual los 

recursos que se requieren 

para capacitar a todos los 

colaboradores de los 

diferentes niveles de la 

entidad. 

Decreto 1443 2014 11 Por medio del cual se 

establecen los requisitos 

para la capacitación en 

materia de seguridad y 

salud en el trabajo.  
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Parágrafo 2 Se establece que el 

empleador debe 

proporcionar al 

trabajador, 

independientemente de 

su forma de vinculación 

laboral y contratación, 

una inducción referente a 

los aspectos generales y 

específicos de las labores 

que va a desempeñar, 

incluyendo la 

identificación de peligros 

y riesgos y la prevención 

de accidentes y 

padecimientos laborales. 

Decreto 2482 2012 3 numeral g Por medio del cual se 

disponen las políticas de 

desarrollo 

administrativo, entre las 

cuales se encuentra la 

gestión del talento 

humano, el cual se 

orienta a desarrollar y 

cualificar a los servidores 

públicos, que busca la 

observancia del principio 

de mérito para la 

provisión de los empleos. 

Decreto 1083 2015 Título 4 Define las competencias 

laborales que deben tener 

los empleados de los 

diferentes niveles 

jerárquicos, concibiendo 

competencias como 

aquellas capacidades que 

tienen las personas para 

desempeñar las funciones 

inherentes a su empleo en 

diferentes contextos y 

sobre la base de los 

requerimientos de 

calidad, así como de los 

resultados que se espera. 

Título 9 En este se resume los 

lineamientos para la 

capacitación: definición, 

finalidad, el Plan 

Nacional de Formación y 

Capacitación y la Red 

Interinstitucional de 

Capacitación  
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NTC GP 1000 

 

2009  Establece que los 

trabajadores públicos o 

particulares cuyas 

labores afecten los 

requisitos del producto o 

servicio, deben tener 

competencias con base en 

educación, formación y 

habilidades apropiadas.  

 

Numeral 6.2.2 parágrafo 

b) 

La entidad está en el 

deber de brindar 

formación o tomar otras 

acciones para lograr las 

competencias cuando 

estas se requieran. 

NTC-ISO 26000 2010 Numeral 6.4 Guía de responsabilidad 

social establece la 

materia fundamental 

“prácticas laborales” 

MECI 1000 

Manual Técnico del 

Modelo Estándar de 

Control Interno para el 

Estado Colombiano 

2014 Numeral 1.1 Define el componente 

talento humano como un 

elemento a través del cual 

se tiene control sobre el 

compromiso de la entidad 

con el desarrollo de las 

competencias y 

habilidades a través de 

las políticas y prácticas 

de gestión humana que 

debe aplicar 

ISO 9001 2015 Numeral 7.2, literal c) Establece que la 

organización está en el 

deber de tomar acciones 

para lograr las 

competencias y evaluar la 

eficacia de las acciones 

tomadas 

ISO 14001 2015 Numeral 7.2, literales c) y 

d) 

Establece al respecto de 

las competencias, que las 

organizaciones deben 

determinar las 

necesidades de 

formación asociadas con 

sus aspectos ambientales 

y su sistema de gestión 

ambiental. 
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Documento Plan 

Nacional de Formación y 

Capacitación para el 

Desarrollo y la 

Profesionalización del 

Servidor Público 

Mayo 2017  Establece los principios 

de probidad e integridad 

del servidor público, su 

bienestar y desarrollo, 

productividad y trabajo 

en equipo, investigación, 

innovación y 

reconocimiento de la 

labor. 

Circular Externa 100 del 

Departamento 

Administrativo de la 

Función Pública 

2014  Dispone las orientaciones 

en materia de 

capacitación y formación 

de los empleados 

públicos, puntualizando 

los términos que se deben 

dar en los programas, 

como la educación para el 

trabajo y desarrollo 

humano, programas de 

inducción y reinducción, 

entrenamiento en el 

puesto de trabajo, 

educación formal. 

 

 

Como se observa en la tabla 2, tres artículos de la Constitución Política de Colombia 

se refieren al tema de la capacitación del trabajador. En el artículo 53 contempla el derecho 

que tiene el trabajador a la capacitación y adiestramiento; igualmente, en el artículo 54 

establece brindar formación profesional y capacitación a los empleados que lo requieran 

como una obligación del Estado; y en el 57 garantiza los estímulos y medios para que los 

trabajadores participen de la gestión de las empresas. 

Asimismo, se encuentran en vigencia diversas leyes concernientes al tema de la 

capacitación laboral, como la Ley 909 de 2004, en cuyo artículo 36 se establecen los objetivos 

que debe tener, y la Ley 1567 de 1998, la cual dispone que cada entidad está en el deber de 

formular su plan institucional de capacitación, estableciendo además que estos deben tener 
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una periodicidad mínima de un año. Del mismo modo, esta ofrece la definición de 

capacitación, lo cual permite orientar el diseño de este tipo de programas. 

En relación con los recursos para los procesos de capacitación, el Decreto 2609 del 

2012 establece que todas las entidades, tanto públicas como privadas, cuyas funciones sean 

públicas, deben incluir en sus planes de capacitación anual los recursos necesarios para 

capacitar a todos sus colaboradores de los diferentes niveles. 

Al respecto de la capacitación en materia de seguridad y salud en el trabajo, el Decreto 

1443 de 2004 en su artículo 11 establece los requisitos que se deben cumplir. Entre las 

disposiciones más relevantes de este decreto, se encuentra el deber que tiene el empleador en 

proporcionar al colaborador una inducción acerca de las funciones que va a desempeñar en 

la organización, la identificación de peligros y riesgos y la prevención de accidentes y 

padecimientos laborales. 

En cuanto a las aptitudes laborales que buscan fortalecer estos programas de 

capacitación, el Decreto 1083 del 2015 en su título 4 define las competencias con las que 

deben contar los empleados en los diferentes niveles jerárquicos, es decir, las capacidades 

inherentes a sus funciones. Del mismo modo que, en el título 9 indica los lineamientos para 

la capacitación, su definición y finalidad.  
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Capítulo 3. Marco metodológico 

 

En este capítulo se presentará la descripción de las acciones, los pasos, técnicas y 

procedimientos (Arias, 2012) que conllevaron a la formulación y resolución de los problemas 

de investigación planteados en el trabajo, los métodos, la población y muestra, las técnicas e 

instrumentos de investigación, así como los aspectos éticos asociados. 

 Método 

El presente trabajo consiste en una investigación de tipo cualitativa, se basó en la 

interpretación de las voces de los actores involucrados para determinar el grado de 

apropiación de la cultura organizacional en la empresa objeto del estudio y las necesidades 

en cuanto a la capacitación e inducción corporativa del personal, con la finalidad formular 

oportunidades de mejora que permitan mejorar la cultura organizacional mediante la 

incorporación de las TIC en los procesos de formación de personal 

El ejercicio se enmarca a su vez en la investigación holística propuesta por Hurtado 

(2008), que transita a través de dos niveles: aprehensivo y comprensivo . El Aprehensivo 

tiene un diseño analítico, ya que  se hace revisión del proceso de capacitación e inducción 

actual de la empresa mediante la recolección de datos con una entrevista semiestructurada y  

el segundo nivel que es el comprensivo de diseño proyectivo,  que tiene como propósito 

formular oportunidades de mejora para que a través de un proceso de formación mediado por 

tecnologías, se fortalezca la cultura organizacional en la empresa.  
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Figura  1 Pasos de la Investigación 

  

 

En la siguiente tabla se observan los objetivos específicos planteados en el trabajo de 

investigación, las metas que cada uno se propuso, las herramientas y técnicas por medio de 

las cuales se desarrollaron, las actividades asociadas y los títulos con los cuales se presentan 

en la sección de resultados. 

Tabla3 

Objetivos específicos 

Objetivo específico Meta  Herramienta o 

técnica 

Actividades Título en 

resultados 

Caracterizar el grado de 

apropiación de la cultura 

organizacional en la empresa 

a través de la recopilación de 

las voces de los actores 

involucrados  

Conocer cómo 

es la 

apropiación de 

la cultura 

organizacional 

en la empresa 

Entrevista 

semiestructurada 

Determinación y 

definición de 

categorías y 

dimensiones 

Formulación de 

cuestionario 

Cultura 

organizacional 

de la empresa 
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Aplicación de 

entrevista 

Vaciado y 

organización de 

la información 

Análisis de la 

información 

Identificar las necesidades 

que presenta la empresa en 

torno a los procesos de 

capacitación e 

inducción corporativa del 

personal, a través de la 

recopilación de las voces de 

los actores involucrados.  

Conocer las 

necesidades en 

cuanto a los 

procesos de 

capacitación e 

inducción que 

presenta la 

empresa 

Matriz Véster 

Método FODA 

Listado de 

necesidades 

existentes 

Vaciado y 

organización de 

la información 

Análisis de la 

información 

Necesidades de 

la empresa en 

torno a los 

procesos de 

capacitación e 

inducción de 

personal 

Formular oportunidades de 

mejora para que a través de 

un proceso de formación 

mediado por tecnologías, se 

fortalezca la cultura 

organizacional en la empresa 

 

Proponer las 

oportunidades 

de mejora que 

permitirán 

incorporar las 

TIC a los 

procesos de 

formación 

corporativa.   

Revisión de 

fuentes de 

información 

primaria 

(documentos de 

la empresa sobre 

el 

funcionamiento 

de las áreas, el 

manual de 

calidad) 

Sistematización 

y análisis de la 

información 

Oportunidades 

de mejora en el 

programa de 

inducción y 

capacitación 

 

 Población y muestra 

A continuación, se describe de manera detallada la población del trabajo de 

investigación, la cantidad de trabajadores de todas las sedes, las ciudades donde se ubica cada 

una de estas y características específicas de la empresa objeto del estudio, como turnos 

laborables, nivel educativo de los colaboradores y su antigüedad en la organización. Así 

también, se presenta la descripción de la muestra, del proceso de selección y de cada una de 

las áreas a las que pertenecen los participantes de la investigación. 
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La población se refiere al conjunto de la totalidad de unidades u objetos de los que 

desea conocerse algo en una investigación y en el caso de la presente investigación 

corresponde a alrededor de 2.500 trabajadores que hacen parte de la empresa de seguridad 

objeto del estudio, distribuidos en las distintas sedes ubicadas en diferentes ciudades a nivel 

nacional, entre las que se encuentran Bucaramanga, Bogotá, Barranquilla, Cartagena, Cúcuta 

y Arauca. Se trata de una población que recibe reinducción anualmente por normatividad, la 

cual se realizaba de forma presencial antes de la pandemia, a través de la entrega de folletos 

en físico y evaluaciones. 

Los turnos laborables de la empresa Delthac 1 son rotativos, pues dependen de las 

necesidades de los clientes. De manera tal que no se cuenta con un día fijo de descanso, ya 

que este va rotándose de acuerdo a la programación de la semana. 

En el año 2020 se realizó en la empresa una encuesta de conectividad dirigida por el 

área de Desarrollo Humano para conocer información específica del personal, en la cual 

participó el 36% del personal, correspondiente a 1047 personas. La información recabada en 

esta encuesta permite una aproximación a las características generales de la población en 

cuanto a género, edad y nivel educativo. 

Así pues, estos resultados indican que 12% de los participantes corresponden al sexo 

femenino y 88% al sexo masculino. En cuanto a las edades de los colaboradores, se tiene que 

61% tienen entre 19 y 40 años. 

Entre otros datos relevantes de la población se encuentra que, 71% posee estudios de 

bachillerato completo y otro 10% incompleto, 9% tiene estudios de nivel técnico/tecnológico 
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completo, 2% posee título profesional, 1% posgrado, y otro 1% cuenta con carrera 

militar/policía. 

Por otro lado, la mayoría de los colaboradores, correspondiente al 53%, tiene una 

antigüedad entre 1 a 4 años en la empresa, 27% menor a un año y 13% de estos tienen entre 

5 a 10 años laborando en la empresa. Estos últimos datos indican que la estabilidad laboral 

es un aspecto necesario de seguir fortaleciendo en la empresa.  

La muestra del estudio se compone de los directivos de las 11 áreas que conforman 

la empresa, los cuales fueron seleccionados con base en el criterio del amplio conocimiento 

que estos tienen acerca de los diferentes procesos de inducción y capacitación desarrollados. 

Las personas seleccionadas tienen a cargo los procesos a nivel nacional y son quienes por su 

cuenta en múltiples ocasiones deben realizar la inducción. Por esta razón, el tipo de muestreo 

utilizado fue el no probabilístico intencional, el cual consiste en la selección de aquellas 

unidades o muestra que pueden proporcionar información esencial para el trabajo.   

Este tipo de muestra tiene la ventaja de poseer riqueza informativa, permitiendo la 

profundización y clarificación que evitan errores, así como también facilita la comprensión 

y el acceso a la información de mayor complejidad. De acuerdo con Obando (2017), a través 

de este se realiza la elección de los participantes de forma selectiva tomando como criterio 

el conocimiento que adquiere el investigador de una parte de la población. 

 Las áreas bajo la dirección de los 11 integrantes de la muestra corresponden a: 

• Electrónica: esta área se encarga de la instalación de servicios de seguridad electrónica 

como complemento de la seguridad física o de manera independiente a nuevos clientes. 
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• Desarrollo humano: se encarga de la gestión humana y la contratación de personal, 

realizar el proceso de reclutamiento, vinculación y mantenimiento del personal, así como 

de la formación y desarrollo interno. 

• Administrativa: se encarga de brindar apoyo administrativo, compras y entrega de 

dotación al personal. 

• Operaciones: esta corresponde al grueso de la empresa. Se encarga de la prestación de 

servicios de seguridad privada física. 

• Jurídica: encargada de velar por el cumplimiento de requisitos legales y los procesos 

disciplinarios. 

• Sistemas Integrados de Gestión (SIG): encargada de dar cumplimiento y mantener 

actualizado los sistemas de gestión en los cuales la empresa se encuentra certificada. 

• Tecnologías de Información y Comunicación (TIC): encargada del desarrollo de software 

para potenciar el trabajo mediante TIC y dar soporte del personal.  

• Contabilidad: área contable, encargada de llevar a cabo el cumplimiento y legalización 

de los viáticos. 

• Financiera: encargada de todo lo relacionado con el área financiera y de facturación. 

• Comercial: encargada de realizar el trabajo comercial, así como la búsqueda de nuevos 

clientes en el sector privado. 

• Contratación pública: encargada de realizar todo el proceso licitatorio y comercial del 

área pública. 
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Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

En este apartado se presentan las técnicas e instrumentos que se emplearon para la 

recolección de datos de la investigación, la definición de cada uno de estos y su utilidad y 

aplicación dentro del trabajo investigativo. 

Entrevista semiestructurada 

En primer lugar, se empleó como técnica de recolección de datos una entrevista 

semiestructurada, la cual se aplicó a los 11 directores de área que conformaron la muestra de 

la investigación (ver Apéndice A). La entrevista semiestructurada constituye una dinámica 

conversacional en la cual se lleva a cabo una interacción entre el investigador y los 

participantes a través de una serie de preguntas de tipo abierta con la finalidad de que los 

participantes puedan ampliar y profundizar con libertad en torno al tema que se busca 

comprender en la investigación. De acuerdo con Díaz (2004, como se cita en Ozonas & Pérez, 

2004), este tipo de entrevistas se recomienda a fin de generar un ámbito coloquial que facilite 

la interacción entre los interlocutores y permita la inclusión en la investigación de asuntos en 

los que se involucre la emocionalidad. 

Por otro lado, para Folgueiras (2016) la entrevista es una técnica de recolección de 

información de forma oral y personalizada acerca de un determinado hecho, acontecimiento, 

experiencia u opiniones de personas. En este tipo de entrevista se define previamente cuál es 

la información que se desea recabar, y con base en ello se formula un guion de preguntas. 

Entre las ventajas que posee la entrevista de tipo semiestructurada es que permite obtener 

información bastante rica y con muchos matices en comparación con la entrevista 
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estructurada, puesto que la forma abierta de sus planteamientos favorece este tipo de 

información. 

La entrevista está compuesta por un cuestionario de 30 preguntas de tipo abierta que 

se distribuyen entre las categorías establecidas para recolectar los datos que conllevarán a la 

resolución de los objetivos de la investigación, subdivididas a su vez en las dimensiones que 

las componen. Esto es que cada pregunta fue redactada atendiendo al requerimiento 

investigativo que se deriva de las dimensiones que conforman las categorías de los objetivos 

de investigación, de modo que las respuestas constituyen la información que conlleva a la 

resolución de estos. La manera en que se relaciona cada pregunta con la categoría y su 

dimensión se evidencia en la tabla 4. Por su parte, la guía de entrevista se encuentra en el 

apéndice A. 

Tabla4 

Estructura de la entrevista 

Categoría de análisis Dimensiones Pregunta 

Cultura organizacional 

Liderazgo 

1. ¿Cuáles son y cómo se llevan a cabo las 
estrategias de comunicación empleadas 

para transmitir la información a los 

colaboradores? 

2. ¿Cómo considera usted que es la 

receptividad, aceptación y actitud de los 
colaboradores respecto a la información 

transmitida? 

3. ¿En qué medida considera que los 

objetivos y metas individuales de los 

trabajadores están alineados con los de la 

organización? 

Estructura organizacional 

4. ¿Cómo caracteriza el desempeño laboral 

de los trabajadores?  

5. ¿En qué medida el desempeño muestra la 

existencia de claridad en cuanto a sus roles? 

6. ¿Cómo se desarrollan las relaciones entre 

los actores de la empresa en cuanto a la 

jerarquía y la autoridad?  

7. ¿En qué medida los Sistemas Integrados 

de Gestión (SIG) están diseñados con base 
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en la estrategia organizacional y la 

estructura? 

Sistema cultural 

8. ¿A través de cuáles estrategias se dan a 

conocer las políticas y normativa de la 

empresa a los trabajadores? 

9. ¿Considera que la empresa cuenta con 

una cultura organizacional? ¿En qué 

espacio se socializa? 

10. ¿Cuál es el grado de conocimiento que 
tienen los actores (directores) de la empresa 

acerca de las políticas y normativa de la 

empresa? 

11. ¿A través de qué actividades o 

estrategias se fortalecen los valores, hábitos 

y creencias que identifican la organización? 

Clima organizacional 

12. ¿Cómo es la gestión de la higiene, 

seguridad y calidad de vida de los 

colaboradores en la empresa desde su punto 

de vista? 

 

13. ¿De qué manera se fortalece en la 

empresa el sentido de pertenencia en los 

trabajadores? 

14. ¿A través de qué mecanismos se 
incentiva a los colaboradores para un mejor 

desempeño? 

Procesos de capacitación e inducción 

Tipos 

15. Describa para usted como es el proceso 

de inducción en la empresa 

 

16. ¿Cuáles y cómo son los tipos de 

capacitación e inducción que maneja la 

empresa actualmente? 

17. ¿Qué tan efectivos considera usted que 
son los procesos de capacitación e 

inducción que actualmente se desarrollan 

en la empresa? Profundice 

18. ¿cuáles considera que son Debilidades 

y fortalezas del proceso de inducción? 

Gestión del tiempo: se refiere a la 

flexibilidad en el manejo del tiempo en 

procesos de capacitación 

19. ¿En qué medida se cumplen los tiempos 

establecidos para la ejecución de los 

programas de inducción y capacitación? 

20. ¿Cómo caracteriza la gestión del tiempo 

en los procesos de control y evaluación en 
los programas de inducción y capacitación 

implementados actualmente? 

21. ¿Considera suficiente el tiempo 

empleado para la inducción? 
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Gestión de la información: flexibilidad en 

el manejo de la información 

 

22. ¿Qué dificultades se presentan en 

cuanto a los tipos de materiales de apoyo 

que actualmente se manejan en estos 

programas? 

23. ¿Qué estrategias se emplean para la 

sistematización de la información en la fase 

de evaluación de los programas de 

capacitación e inducción y en qué medida 

funcionan? 

24. ¿De qué manera presentan a los 

colaboradores los contenidos e información 

de los programas de inducción y 

formación? 

Componentes temáticos 

25. ¿Cuáles son los bloques temáticos que 
se manejan en los programas de 

capacitación e inducción actuales? (Como 

está dividida la inducción) 

26. ¿Considera que todas las temáticas 

tratadas en la organización contribuyen a la 
excelencia del servicio y fortalecimiento de 

la cultura de Delthac 1 Seguridad? 

 

 

Motivación: grado de motivación que 

muestran los colaboradores frente a los 

procesos de capacitación e inducción 

27. ¿Cuál considera usted que es el grado 

de motivación que manifiestan los 
colaboradores durante los procesos de 

capacitación e inducción? 

28. ¿De qué manera hacen seguimiento 

para conocer el grado de motivación de los 

trabajadores frente a los procesos de 

capacitación e inducción? 

29. ¿Considera que los procesos de 

formación son motivadores de los 

trabajadores e impactan positivamente el 

servicio prestado? 

 

Entre las estrategias de verificación que se implementan en la investigación 

cualitativa se encuentra, por otro lado, la existencia de coherencia entre la pregunta de 

investigación y los componentes del método a implementar, la información recabada y el 

análisis que se hace de esta. En este sentido, los componentes de esta entrevista se orientaron 

a dar respuesta a la pregunta de investigación ¿ ¿Cuál es la pertinencia de implementar las 

TIC en el programa de inducción y reinducción de los trabajadores de la empresa Delthac 

1 Seguridad? 
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Método FODA 

Talancón (2006) señala que el análisis FODA constituye una herramienta que permite 

rediseñar la situación de las organizaciones en función de las fortalezas y debilidades del 

ambiente interior de las mismas, que ofrece la posibilidad de actuar sobre estas; así como 

también permite conocer los aspectos externos que influyen en el funcionamiento de las 

empresas, como son las oportunidades y amenazas. De manera que, el análisis FODA resulta 

una metodología que ofrece una visión global de la situación de una determinada empresa. 

Para analizar las necesidades que presenta la empresa en cuanto a todo lo concerniente 

a los procesos de capacitación e inducción se empleó en primer lugar el método FODA (ver 

Apéndice B). Con este se llevó a cabo la evaluación tanto los factores fuertes como los 

débiles, que dieron lugar a un diagnóstico de la situación tanto interna como externa de la 

organización. Esta perspectiva general permitió tener una visión estratégica acerca de la 

situación de la empresa en cuanto a los procesos de capacitación e inducción. 

Este método permitió también tener conocimiento acerca de la realidad actual de la 

situación problema, ofreciendo una visualización panorámica del ámbito al que se quiere 

acceder. Al mismo tiempo permitió identificar y determinar las acciones que deben ponerse 

en práctica para atacar las debilidades y convertirlas en oportunidades. En relación con las 

fortalezas y las debilidades, al ser estas características internas de la organización, es posible 

tomar acciones sobre ellas y transformarlas, a diferencia de las oportunidades y amenazas, 

las cuales, por ser externas, resultan difíciles de modificar. 
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Para la identificación de las fortalezas se tomaron en cuenta las sugerencias que 

plantea Talancón (2006), quien las define como aquellas funciones que la organización 

realiza de manera correcta. Las fortalezas se refieren a las habilidades y capacidades que se 

poseen, los recursos que se controlan y aquellas actividades que se desarrollan positivamente. 

En tal sentido, se identificaron como fortalezas a través de este método los siguientes 

aspectos: i) las habilidades y capacidades con las que cuenta tanto la empresa como el 

personal a cargo de los procesos de capacitación e inducción, incluyendo las habilidades 

tecnológicas; ii) los atributos psicológicos: el conjunto de características de orden 

psicológico con los que cuenta el personal que resultan de provecho para el desarrollo de 

estos procesos; iii) las competencias conceptuales, actitudinales del personal que favorecen 

la realización de los procesos de formación de la empresa; iv) los recursos materiales y 

financieros que posee la empresa; v) las estrategias empleadas; y vi) la capacidad competitiva 

que posee la organización en el área de capacitación e inducción. 

Siguiendo las mismas sugerencias de Talancón (2006) se tomaron como debilidades 

aquellos factores que se consideran vulnerables; tales como los aspectos de las actividades 

relacionadas con los procesos de inducción y capacitación que se llevan a cabo de forma 

deficiente, la ausencia de una dirección estratégica clara, limitaciones asociadas a las 

instalaciones físicas, dificultades en cuanto al manejo del tiempo y de la información, 

deficiencias en la implementación de los programas de inducción y capacitación, costos 

elevados en el material de apoyo, entre otros. Las debilidades representan los factores que 

provocan una situación desfavorable con respecto a la competencia, se asocia con los 

recursos de los que carece la empresa, las habilidades que no se poseen y las actividades que 
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no se desarrollan de manera positiva en las áreas de administración y organización, las 

operaciones, las finanzas y otros. 

En cuanto a la detección de las oportunidades es menester considerar que estas tienen 

que ver con las fuerzas ambientales de carácter externo que la organización no tiene bajo su 

control pero que pueden representar elementos potenciales de crecimiento o mejoría y 

permiten moldear las estrategias de la organización (Talancón, 2006). Entre estas se 

consideraron la implementación de nuevas estrategias o mejoras de las existentes en relación 

con los procesos de formación del personal en la organización, y la visualización del 

crecimiento en el mercado, entre otras. 

Las oportunidades constituyen los factores que resultan positivos, favorables, 

explotables, existentes en el entorno de la organización que permiten obtener ventajas 

competitivas. Generalmente se agrupan en categorías correspondientes a los factores 

económicos, sociales y políticos, tecnológicos, demográficos y de mercado y competencia 

Finalmente, al respecto de las amenazas, se debe tomar en cuenta que estas, contrario 

a las oportunidades, constituyen la suma de las fuerzas ambientales no controlables por la 

empresa pero que representan aspectos negativos, potenciales problemas para esta (Talancón, 

2006). Se refieren a las situaciones provenientes del entorno y que incluso pueden llegar a 

atentar contra la permanencia de la organización, relacionadas también con los factores 

económicos, sociales y políticos, tecnológicos, demográficos,de mercados y competencias. 

Entre estas amenazas se consideraron la entrada de empresas competidoras en la misma área 

con una mejor capacitación y el crecimiento de la empresa lento dentro de su área. 
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A través de este método FODA, se indagó acerca las necesidades existentes en torno 

a los tipos de capacitación, la gestión del tiempo, la gestión de la información y la motivación 

en los procesos de formación de personal actuales en la empresa, con la finalidad de brindar 

respuestas con la propuesta del programa a tales necesidades. Este método permite prever la 

funcionalidad de los procesos en la organización, pues cuando las debilidades disminuyen, 

las fortalezas se incrementan, se atienden de manera oportuna las amenazas y las 

oportunidades son aprovechadas, se logran los objetivos y se cumplen con las misiones que 

se plantea la empresa. 

Matriz Véster 

A través de la matriz Véster se analizaron los problemas que presenta la empresa en 

los procesos de capacitación e inducción de personal, a modo de establecer el grado de 

causalidad entre unos con otros para, a partir de ello, determinar los componentes temáticos 

que debe contener un programa de formación mediado por las tecnologías que fortalezca la 

cultura organizacional de la empresa (ver Apéndice C). 

Este método consiste, según Restrepo (2020), en una matriz compuesta por una serie 

de filas y columnas en las cuales se disponen uno a uno los problemas enlistados previamente 

que presenta la empresa, de tal manera que se relacionen causalmente unos con otros a través 

de criterios establecidos por el investigador, con la finalidad de determinar cuál es el grado 

de causalidad entre unos y otros. Al finalizar el establecimiento de las relaciones que 

determinan el grado de causalidad de unos con otros, se procedió a graficar los problemas en 

un plano cartesiano, el cual reflejó en cada uno de los cuadrantes los problemas pasivos, los 
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indiferentes, los activos y los críticos. Estos últimos constituyen aquellos que requieren ser 

atendidos de manera inmediata. 

Restrepo (2020) propone una serie de pasos a tomar en cuenta para realizar un análisis 

basado en la matriz Véster: i) definición de las variables del problema desde la conciencia de 

la existencia de otros problemas detrás del problema central que hace difícil identificar cuál 

es el más importante; ii) formulación del problema desde el punto de vista de un espectador 

en tercera persona a fin de presentarlo e identificarlo con mayor claridad; iii) establecer una 

nomenclatura para cada problema; iv) ubicación de los problemas en la matriz; v) valoración 

y calificación de cada problema a modo de conocer qué tanto causa un problema otro; y vi) 

totalizar los valores de las filas y las columnas con la finalidad de conocer el grado de 

causalidad que existe entre un problema y otro.  

En este sentido, la investigación trabajó con base en una serie de variables 

relacionadas con la eficiencia y la eficacia de los procesos de formación de la empresa, de 

las cuales se desprendieron los diferentes problemas existentes. Estas son: i) gestión del 

tiempo: los procesos de capacitación e inducción presenciales requieren del empleo de una 

cantidad considerable de tiempo, el cual muchas veces por motivos propios de las 

interacciones llevadas a cabo en un espacio físico requiere ser prolongado; ii) gestión de la 

información: el material de apoyo empleado en los procesos bajo la modalidad presencial 

correspondía a folletos y otros tipos de material impreso cuyo manejo resulta engorroso, 

considerando además la forma de llevar el control y seguimiento de las evaluaciones, las 

cuales no solo resultaban en mayor gasto sino también en imprecisión; iii) gastos en recursos: 

la modalidad presencial trae consigo gastos relacionados no solo con las instalaciones físicas 

(electricidad, iluminación, hidratación, entre otros), sino también a los materiales empleados 
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(folletos, revistas y otros materiales impresos necesarios), los cuales representan altos costos; 

iv) estilo articulado de criterios de formación: ausencia de un estilo de formación articulado 

entre los facilitadores, los cuales si bien deben manejar una misma información y transmitirla 

a los trabajadores, carecen de un criterio unificador que conlleva a poca claridad en cuanto a 

la estructura de las temáticas. 

A partir de las variables mencionadas, se realizó la lista de problemas asociados a 

estas que presenta la empresa bajo una nomenclatura designada y luego fueron dispuestas en 

la matriz Véster de la forma como lo plantea Restrepo (2020). Tales problemas fueron 

posteriormente valorados y sistematizados a fin de conocer el grado de causalidad existente 

entre unos y otros y jerarquizarlos para brindarles respuesta en esa medida. 

 

 Descripción de la validación de instrumentos 

A continuación, se describe la estructura, la pertinencia y las características del 

instrumento de la presente investigación, a fin de facilitar al experto el proceso de validación 

necesario para su aplicación. 

Al respecto de la pertinencia en términos de validez y fiabilidad de los instrumentos 

de investigaciones sociales, Quero et al. (2013) señalan que estos deben constituir medios 

orientados a implicar a las personas desde el punto de vista emocional y su construcción no 

se ciñe a reglas estandarizadas. El instrumento empleado en este trabajo de investigación 

consistió en una entrevista semiestructurada, la cual, por sus características de flexibilidad 

permite la recolección de información bastante rica capaz de proporcionar al investigador 

múltiples posibilidades. 



65 

En relación con la validez, De Kerlinger y Lee (2005 como se cita en Quero et al., 

2013) establecen que esta tiene que ver con la correspondencia entre lo que se está midiendo 

a través del instrumento y lo que se quiere medir, y en el caso de la investigación cualitativa 

sería la congruencia entre lo que el investigador ve y lo que piensa que ve. Tomando en 

consideración las definiciones de estos autores, se confirmó la validez del instrumento a 

través de la relación de correspondencia existente entre cada ítem o pregunta y las categorías 

de la investigación, es decir, sometiendo cada pregunta a un análisis que considera el grado 

de correspondencia entre cada una de estas y las dimensiones de cada categoría de análisis. 

Confiabilidad de los instrumentos 

La confiabilidad de los instrumentos, de acuerdo con Hernández (2000) viene dada 

por la concordancia que existe entre lo que el instrumento mide y lo que pretende medir. 

Existen diferentes formas para procurar su validez y confiabilidad. En el caso del cuestionario 

del instrumento tipo entrevista del presente trabajo, se llevó a cabo una validez de contenido, 

la cual, según Hernández (2000), requiere de juicios de valor por parte de expertos. 

Esta validación de expertos se orientó a asegurar la pertinencia y relevancia de 

contenido de cada uno de los ítems del instrumento, a través del uso de un formato de 

evaluación de contenido donde se presentaron los  ítems y dimensiones para la evaluación 

con base en una escala de tipo Likert (Pedrosa et al., 2014). Se contó con la participación de  

cuatro expertos: 

- Jairo Bernardo Viola Villamizar, Ingeniero Electronico -UPB, Magister en 

Ingenieria Electronica- UPB, Doctor en Ingenieria Mecanica - Universidad de Merced -

California.  
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 -Lizeth Fernanda Serrano Cardenas, Ingeniera Industrial UIS, Magister en Ingenieria 

Industrial con enfasis en innovación estrategica -UIS, Doctora en Modelado en Politica y 

Gestión Pública - Universidad Jorge Tadeo Lozano. 

-Diana Lucia Sánchez Ortiz, Psicologa, Especialista en Gestión para el Desarrollo Humano 

en la organización – SABANA.  

- Lina María Osorio Valdés , Licenciada en Educación Infantil -UNAB, Especialista en 

necesidades educativas especiales – UNAB,  Magister en Tecnología Educativa -TEC de 

Monterrey, Magister en evaluación y gestión de la calidad en la educación superior - UOC , 

Candidata a Doctorado en Educación- CETYS. 

En la tabla a continuación se muestra la descripción del proceso de validación de 

expertos a las cuales se sometieron las preguntas que hacían partes de la entrevista utilizada 

en este trabajo, los criterios y los comentarios adicionales conjuntamente con la calificación 

en la escala de Likert del 1 al 4 otorgada a cada ítem, a fin de garantizar su validez para la 

investigación. 

Tabla5  

Matriz de Validación de expertos 

Categoría Dimensión  Pregunta 

(ítem) 

Criterios (calificación) Comentarios 

adicionales 

Relevancia: 

El ítem es 

esencial o 

importante, 

es decir, 

debe ser 

incluido 

Claridad: 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, 

es decir, su 

semántica 

y sintáctica 

son 

adecuadas. 

Coherencia: 

El ítem tiene 

relación 

lógica con la 

dimensión o 

indicador 

que está 

midiendo 

Liderazgo 1 4 2 4 Es un buen 

instrumento 



67 

Cultura 

organizacional 

2 4 2 4 que permitirá 

obtener 

bastante 

información. 

Es importante 

que durante la 

entrevista se 

profundice y 

se explique a 

los 

participantes 

los objetivos 

de la 

investigación, 

que se 

retroalimenten 

las respuestas 

para que 

tengan un 

contexto más 

amplio y 

permita que 

las respuestas 

sean robustas. 

3 4 4 4 

Estructura 

organizacional 

4 4 1 4 

5 3 1 4 

6 3 1 2 

7 3 4 4 

Sistema 

cultural 

8 4 4 4 

9 4 3 4 

10 4 1 3 

11 4 4 4 

Clima 

organizacional 

12 4 4 4 

13 4 4 4 

14 4 2 4 

Procesos de 

Capacitación e 

Inducción 

Tipos de 

programas de 

capacitación 

15 3 2 3 

16 2 2 1 

17 4 3 3 

18 4 4 4 

Gestión del 

tiempo 

19 4 2 3 

20 4 1 4 

21 2 4 2 

Gestión de la 

información 

22 4 4 4 

23 4 4 4 

24 4 4 4 

Componentes 

temáticos 

25 4 4 2 

26 4 1 4 

27 4 4 4 

Motivación 28 4 4 4 
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29 4 1 4 

30 1 1 2 

Nota: * Calificación: (1) No cumple el criterio; (2) Nivel de criterio bajo; (3) Nivel de criterio moderado; (4) 

Nivel de criterio alto. 

 

 

A continuación, se explicarán las categorías analíticas y dimensiones del instrumento: 

Cultura organizacional. Se define como un conjunto de creencias y valores que son 

transmitidos a las personas que hacen parte de una organización y se reflejan a través de 

determinados comportamientos y actitudes observables en la conducta de los sujetos 

(Sánchez et al., 2006). Asimismo, Smircich (1983 como se cita en Jaime & Araujo, 2007), 

sostiene que en la cultura organizacional es posible indagar a partir de las percepciones de 

los actores que hagan parte de la organización, así como también a través de la observación 

de las costumbres y valores que subyacen en las normas y rituales de esta.  

Las dimensiones de la cultura organizacional se corresponden que para efectos de la 

investigación se denominan subcategorías son: i) liderazgo: construcción de un concepto que 

determina el marco para las relaciones dentro de la organización; ii) estructura 

organizacional: determina los parámetros de comportamiento laboral y asigna las 

responsabilidades claramente, identifica la dinámica sobre la que opera la organización 

(jerarquización, autoridad, centralización, y coordinación) ; iii) sistema cultural: conjunto de 

mitos, ideologías, valores, ritos, creencias, hábitos y normas e historia de la organización; y 

iv) clima organizacional: el ambiente de trabajo que perciben los miembros de la 

organización (comunicación, motivación y recompensas). 
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Procesos de capacitación e inducción. La capacitación, de acuerdo con Chiavenato 

(2012, como se cita en Espejo, 2018) se trata de un proceso educacional a través del cual se 

facilita a los colaboradores la adquisición de conocimientos y el desarrollo de habilidades y 

actitudes necesarios para el desempeño de su trabajo, conduciendo también al cumplimiento 

de los objetivos trazados por la empresa. Esta capacitación puede lograr diferentes resultados 

dependiendo de los enfoques que se planteen para su ejecución, puesto que promueven un 

cambio de conducta en los empleados que va a depender justamente de lo que se requiera en 

la organización. 

En cuanto a la inducción, Salvador (2011, como se cita en Espejo, 2018) refiere que 

se trata de un programa de orientación que las organizaciones ofrecen a los colaboradores 

recién ingresados, así como también al trabajador antiguo al ser promovido de puesto, y en 

general, toda vez que se presenten cambios en las formas o métodos de trabajo, con el fin de 

mantener niveles óptimos de productividad, eficiencia y calidad. Gómez (2018) sostiene que 

la importancia de la inducción radica en que a través de esta se puede lograr una mejor 

adaptación de los individuos a las organizaciones y más comprometidos en el cumplimiento 

de sus tareas laborales, puesto que cuenta con el suficiente conocimiento que se lo permite. 

Las dimensiones o subcategorías establecidas fueron: i) tipos de capacitación e 

inducción: se refiere a la clasificación de los programas de capacitación e inducción, ii) 

gestión del tiempo: se refiere a la flexibilidad en el manejo del tiempo, iii) gestión de la 

información: flexibilidad en el manejo de la información, iv) motivación: grado de 

motivación que muestran los colaboradores frente a los procesos de capacitación e inducción, 

v) componentes temáticos: referido a los diferentes bloques temáticos que debe comprender 

un programa de capacitación e inducción de personal.  
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Aspectos éticos 

En este apartado se presentan los aspectos éticos que debe contemplar toda 

investigación y forman parte de la actitud de respeto a las personas que participan del trabajo 

investigativo con la finalidad de evitar contravenir los derechos e integridad de estos. Entre 

estos el respeto a la confidencialidad con respecto a la información que cada participante 

suministra a través de los instrumentos de la investigación. 

Los participantes que hacen parte de la muestra de investigación del presente estudio 

corresponden a los directores de las 11 áreas de la empresa, quienes contaron con la garantía 

de confidencialidad respecto a la información suministrada, quedando claros los fines para 

los cuales es utilizada la información, los cuales son estrictamente investigativos y 

académicos, de manera que el presente trabajo cuenta con un consentimiento informado 

diligenciado por cada participante, bajo el cual se garantiza este compromiso de respeto a la 

confidencialidad (ver Apéndice D) 

La aplicación del consentimiento informado tiene como propósito el cumplimiento 

de los principios de respeto y autonomía de las personas que participan en la investigación 

por medio del intercambio de información entre estas y el investigador durante el proceso de 

estudio (Tacsan, 2003). Con este se deja constancia del carácter voluntario de su 

participación, así como del respeto de la confidencialidad y la aclaratoria de que la 

información recabada en las entrevistas solo fue preservada por el tiempo estipulado para el 

desarrollo del trabajo investigativo. Ademàs la empresa dio su aval para realizar la 

investigación a través de correo electrónico enviado por Diana Lucía Sánchez Ortíz , 

Directora de Desarrollo Humano quien hace parte del Comité de Gerencia.. (Ver apendice E)  
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Capítulo 4. Análisis y Resultados 

 

En la siguiente sección se plantea la descripción y el análisis de los resultados 

obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de investigación. De esta manera, el 

reporte se organiza siguiendo el orden de los objetivos específicos de investigación que se 

plantearon inicialmente. Por último, se formula una propuesta obtenida a través del análisis 

de los resultados:  

Análisis de los datos 

Procesamiento y análisis de datos 

A continuación, se presenta de manera detallada la manera en la que se realizó el 

proceso de análisis de los datos recabados, a partir de la aplicación del método FODA y la 

matriz de Véster, de manera organizada de acuerdo con cada categoría de análisis planteada 

y sus dimensiones. 

El análisis de los datos recabados a través del instrumento entrevista se realizó a través 

del método inductivo, conocido como un método experimental. Para ello se efectuaron 

diferentes pasos: i) observación, ii) formulación de hipótesis, iii) verificación, iv) tesis, v) 

ley, y vi) teoría (Dávila, 2006). 

El método inductivo consiste en la formulación de conclusiones generales basadas en 

hechos recopilados a través de la observación directa. Para la realización de este proceso se 
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recomienda apartarse de los prejuicios y las ideas preconcebidas, a fin de evitar lo más 

posible el sesgo en la interpretación.  

De manera tal que, el análisis inductivo se orienta a la construcción de conclusiones 

de un grupo macro a partir del estudio de una muestra de este. Así pues, en el presente trabajo 

se establecieron conclusiones de toda la población (colaboradores de la empresa objeto del 

estudio) a partir del análisis de las percepciones y consideraciones proporcionadas por los 

directores de las 11 áreas que conforman la empresa, a través de la técnica de entrevista 

empleada.  

En cuanto a las reglas o pasos para la codificación en el análisis inductivo, en primer 

lugar, se realizó la formulación de criterios de definición a partir de los antecedentes teóricos 

y la pregunta de investigación, la cual se formuló de manera suficientemente clara para el 

logro del objetivo general de la investigación. Luego, se establecieron las diferentes unidades 

de análisis partiendo de los antecedentes teóricos y se identificaron las categorías (familias 

de códigos). Así pues, se analizaron las respuestas de cada una de las preguntas del 

cuestionario de acuerdo con las categorías de análisis y sus dimensiones, a partir del contraste 

de lo desarrollado en el marco teórico. 

En la tabla a continuación se muestra la intervención de los instrumentos de la 

investigación en las categorías de análisis y sus dimensiones. Como puede observarse, a la 

información recabada, se aplicó el método FODA, a fin de determinar las fortalezas, 

oportunidades, debilidades y amenazas que presenta la empresa en relación con los factores 

constitutivos de la cultura organizacional y los procesos de capacitación e inducción. 
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Asimismo, se aplicó la matriz Véster, con el propósito de identificar los diferentes problemas 

existentes en torno a las categorías de análisis, y el grado de causalidad de unos con otros.  

Tabla6 

Instrumento Empleado en cada Dimensión por Categoría de Análisis 

Categorías Dimensiones Instrumentos/Técnica 

Cultura Organizacional Liderazgo Entrevista /Método FODA/ 

 Matriz Véster 

Estructura organizacional Entrevista/Método FODA 

Sistema cultural Entrevista/Método FODA 

Clima organizacional Entrevista/Método FODA/ 

Matriz Véster 

Procesos de Capacitación e 

Inducción 

Tipos (clasificación) de procesos 

de capacitación e inducción 

Entrevista/Método FODA 

Gestión del tiempo Entrevista/Método FODA/ 

Matriz Véster 

Gestión de la información Entrevista/Método FODA/ 

Matriz Véster 

Componentes temáticos Entrevista/Método FODA/ 

Matriz Véster 

Motivación Entrevista/Método FODA/ 

Matriz Véster 

 Cultura Organizacional 

Para conocer la percepción que se tiene sobre la cultura organizacional, se aplicó una 

entrevista semiestructurada a 11 empleados, dentro de los cuales se destacan los siguientes 

cargos: director jurídico, profesional de licitaciones, director operativo regional, director de 

electrónica, director nacional de operaciones, profesional comercial, coordinador de 
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desarrollo, director administrativo, director S.I.G., consultor de riesgos y tecnología, 

profesional de facturación y director de desarrollo humano.  

 Liderazgo 

En primer lugar, respecto a las estrategias que permiten la transmisión de información 

a los colaboradores, los empleados respondieron de manera general que no se percibe un 

modelo definido; es decir que a pesar de que se han propuesto canales de comunicación, estos 

son aleatorios y no responden a un mismo esquema. Dentro de las respuestas se encontró 

que: usualmente se utilizan medios tecnológicos, dentro de los cuales se destaca el WhatsApp 

y el correo electrónico corporativo. 

Los trabajadores describen este tipo de información como dinámica, que muchas 

veces no representa un control real respecto a lo que se comparte ni a quién llega realmente. 

Por lo tanto, a pesar de que son medios de comunicación masiva representan una limitación 

relacionada al control de los receptores y al proceso de comprensión que hacen los 

trabajadores respecto a la información que se les comparte. 

El director operativo regional pone de manifiesto un punto fundamental: antes de la 

pandemia, la empresa realizaba reuniones presenciales de continuidad semanal. Para el 

directivo esta era la mejor estrategia pues los medios virtuales no traían consigo beneficios 

para los trabajadores. En efecto, la pandemia y las medidas de seguridad que siguieron para 

controlar la situación produjeron cambios profundos en el sector empresarial. Los medios 

virtuales se convirtieron en los únicos medios posibles a través de los cuales los trabajadores 

podían interactuar. 
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El director regional de operaciones apunta además que generalmente es al área de 

operaciones a la que se le endilga dicha responsabilidad. Esto tiene que ver especialmente 

con la comunicación interna y externa de la empresa, que se vale de medios escritos, verbales, 

telefónicos, radiales y más recientemente de las redes sociales. Además, el director 

argumenta que asumen esta responsabilidad debido a que son ellos quienes tienen un mayor 

acceso al personal. 

En definitiva, las respuestas muestran que cada director asume una estrategia 

diferente, que se centra en las necesidades de cada grupo de trabajadores. Además, que los 

medios virtuales son los que más se usan, especialmente porque permiten la difusión de 

información en formato audiovisual, que es mayormente aceptada por los trabajadores. 

Por otro lado, es importante también conocer la recepción que tienen los trabajadores 

frente a la información que se les comparte por los diferentes medios y estrategias descritos 

anteriormente. De manera general se describe como buena y receptiva, en la medida en la 

que se emplean diferentes recursos para que la información que se presenta sea adecuada y 

suficiente para los trabajadores. 

Aun así, los directores reconocen que hace falta establecer mayor control sobre la 

verdadera interiorización que hace el personal respecto a la información que reciben, esto es 

un mayor control de lectura. La empresa tiene un recurso de retroalimentación que es un 

seminario integral de seguridad en el que los guardias tienen un espacio para socializar cómo 

les parecieron las temáticas abordadas y la información que se les brindó. Cuando se ha 

empleado, esta herramienta ha resultado en calificaciones positivas para la empresa, por lo 

cual los trabajadores entrevistados presumen que se trata de una buena receptividad. 
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Respecto a la alineación de los objetivos individuales con los de la empresa, existen 

dos perspectivas dentro de las respuestas encontradas: primero, que los objetivos individuales 

se ajustan a los de la organización, pero no de manera contraria; es decir que los trabajadores 

son los que acomodan sus metas individuales a lo que les ofrece la organización. Esto les ha 

permitido en muchos casos ascender y lograr objetivos de crecimiento que permean en el 

desarrollo personal. 

Segundo, que los objetivos individuales no están alineados a los objetivos de la 

organización en la medida en la que en muchas ocasiones las personas laboran por necesidad 

de remuneración, pero no existe una estandarización real respecto a los beneficios que pueden 

lograr los trabajadores. Esto está dado especialmente por las preferencias que en muchos 

casos tienen los propios jefes con sus encargados.  

Al respecto del desempeño laboral de los trabajadores, en concordancia con los 

resultados de las evaluaciones que se aplican cada año al terminar los contratos, es descrito 

en general como bueno, en la medida en la que existe un compromiso por cumplir con las 

responsabilidades que se les son endilgadas. La empresa aplica este tipo de controles para 

valorar el crecimiento personal y profesional de los trabajadores, por lo que a través de esta 

entrevista se observa un alto grado de satisfacción, sin que esto no signifique que no hay 

problemas relacionados al desempeño, pero sí que hay un control y seguimiento sobre ello. 

De manera complementaria, se indagó respecto a la claridad que existe entre el rol 

que desempeñan los trabajadores frente a sus responsabilidades. En efecto, los trabajadores 

argumentan que existe una alta claridad en el desempeño que tienen los trabajadores, 

cumpliendo así con las responsabilidades que se les han dado. De hecho, se manifiesta en 
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algunas respuestas que los trabajadores comprenden de tal manera sus responsabilidades que 

buscan mejorar continuamente y hacer un aporte personal para el mejoramiento de la calidad 

del servicio prestado. 

Aun así, algunos directores respondieron que en ocasiones hay mucha desinformación 

frente al alcance de las ocupaciones de los trabajadores y, lo que, es más, muchos de ellos no 

están acostumbrados a preguntar, por lo que se pueden generar malentendidos que lleven a 

una baja correspondencia de los roles con las exigencias del cargo. Así mismo, se expone 

una herramienta de conocimiento sobre el clima laboral, dentro de la cual la claridad hace 

parte de las variables que se califican. Los trabajadores han respondido en general que tienen 

claridad sobre sus puestos de trabajo, pero no hay una evaluación específica de ello y su 

correspondencia con la realidad. 

Más adelante, los trabajadores respondieron sobre qué mecanismos se han establecido 

para incentivar el buen desempeño. Dentro de los mencionados se encuentra el pago salarial 

puntual, el mantenimiento de un ambiente laboral dinámico y adecuado, por medio de 

capacitaciones y opciones de ascenso, capacitaciones, evaluaciones de desempeño y 

diferentes tipos de dinámicas encaminadas al crecimiento personal, la recreación y la 

capacitación profesional. En algunos casos los entrevistados respondieron que, por razones 

presupuestales, este tipo de incentivos son muy regulados, pero que el personal operativo sí 

tiene cuadro de honor. 

Normalmente hay una satisfacción por el deber cumplido y que las cosas se realicen 

de la mejor manera, notándose en los resultados, que repercuten en beneficios para la 

compañía y que se refleja en estabilidad, remuneración económica, crecimiento profesional 
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y personal de los colaboradores. Adicionalmente la compañía facilita capacitaciones y otras 

oportunidades de crecimiento personal de acuerdo con el desempeño de los trabajadores. 

Pero no hay reconocimientos económicos. 

Estructura 

Una parte fundamental de la comunicación interna tiene que ver con las relaciones de 

poder y jerarquía que se establecen previamente de acuerdo con las funciones y 

responsabilidades de diferentes áreas y que contribuyen a mantener una armonía en el 

funcionamiento administrativo de la empresa. Debido al poder que ejercen, muchas de estas 

jerarquías son cuestionadas en la medida en la que no existen medios de comunicación 

efectivos. 

Ante esto, en general se percibe un espacio de respeto y armonía entre trabajadores y 

el reconocimiento de la importancia que tienen los jefes administrativos para comunicar 

diferentes cuestiones; sin embargo, sí que se percibe una problemática dentro de la empresa 

que se relaciona con la armonía entre áreas y los jefes que dirigen dichas áreas. Así, por 

ejemplo, se manifiesta que las comunicaciones pasan directamente a la gerencia, sin respetar 

la jerarquía de los directores, quienes en teoría serían los voceros principales de los grupos 

de trabajadores que tienen a cargo. Adicionalmente se argumenta que hay un manejo celoso 

de la información, pues algunas áreas no comparten de manera abierta alguna información, 

por lo cual habría que mejorar y fortalecer la coordinación del manejo de la información entre 

áreas. 

Los Sistemas Integrados de Gestión – SIG, como se describió en líneas anteriores, 

son aquellos encargados de dar cumplimiento y mantener actualizados los sistemas de gestión 
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en los cuales la empresa se encuentra certificada. Por unanimidad, los trabajadores 

argumentaron que estos sistemas sí se encuentran alineados con los objetivos 

organizacionales y que, por tal motivo, contribuyen y han contribuido al mejoramiento de la 

calidad de la gestión. 

Así mismo, mencionan en varias respuestas que los SIG requieren de una 

actualización constante de proyectos y hacer un ajuste en el mapa de procesos para 

sincronizarlos con la estrategia organizacional. Así mismo, que los procedimientos hay que 

continuar actualizándolos para garantizar su coherencia con la visión corporativa y la 

transformación constante de la sociedad. Por ello, se ha venido trabajando en el 

fortalecimiento del SIG con base en la estrategia organizacional.  

Sistema cultural 

Además de los medios de comunicación que fueron mencionados inicialmente, que 

en su mayoría son recursos virtuales, se añaden además espacios de capacitación e inducción, 

así cada trabajador al ingresar a la compañía recibe una inducción en la que se le dan a 

conocer las políticas y normatividad de la empresa. Por medio del área TIC se capacita en el 

uso de las herramientas tecnológicas, las cuales hacen parte de la creación, manejo y 

administración de la información de la compañía de una forma técnica operativa, cada 

director de área se encarga de dar a conocer las políticas y normatividad de su proceso, y 

capacitar al personal a cargo de acuerdo con sus funciones. 

Así lo explica Espejo (2018) sobre la importancia que tienen los programas de 

orientación a los trabajadores recién ingresados como una estrategia para propiciar un 

ambiente de confianza y pertenencia en los trabajadores. Por otro lado, añade Gómez (2018) 
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que a través de estos espacios se puede lograr una mayor y mejor adaptación de los individuos 

a las organizaciones y un mayor compromiso en el cumplimiento de sus labores. Por tal 

motivo, la empresa se encuentra fortalecida en este aspecto, pues le otorgan a la inducción y 

a la capacitación la importancia que merecen. 

Una pregunta complementaria se realizó para conocer el grado de conocimiento de 

los directores frente a las políticas y normativas de la empresa, las respuestas fueron 

contundentes: todos tienen un conocimiento alto y adecuado con los requerimientos de sus 

cargos. Adicionalmente, a ellos también se les capacita para mantener actualizado su 

conocimiento y contribuir desde su rol de liderazgo al desarrollo organizacional.  

No obstante, se evidencia que los directores asumen de manera diferente dichas 

políticas y normas y le da un manejo particular a su área. Así, aunque no se da 

incumplimiento, sí existe una falta de uniformidad en la empresa para el cumplimiento de 

sus políticas y normativas. Esto desde la gestión podría representar dificultades a la hora de 

coordinar esfuerzos. Por tal motivo, es también un aspecto que se puede fortalecer por medio 

de la propuesta que se diseña como parte de este trabajo investigativo. 

Respecto a la cultura organizacional, los trabajadores respondieron que sí se tienen 

unos preceptos claves que se han establecido previamente y que parten de la filosofía de la 

empresa, sus valores, la misión y la visión. Este es un aspecto positivo para resaltar en este 

caso particular, pues si se tienen claros los valores de la cultura organizacional, los 

trabajadores tienen una mayor claridad respecto a los objetivos organizacionales y así mismo 

se pueden sentir identificados o no con lo que se estipula. 
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Por otro lado, los trabajadores respondieron que hay varios espacios y estrategias para 

fortalecer los valores, hábitos y creencias de la organización. De esta manera se celebran 

actividades como día del vigilante, semana de seguridad y salud en el trabajo, procesos de 

inducción y reinducción, procesos de capacitación. Así mismo, se hacen capacitaciones y 

reuniones y/o comités administrativos y operativos, los cuales se desarrollan periódicamente. 

Pero no existen actividades que ayuden a las personas a fortalecer eso, creo que es una 

debilidad muy grande de la empresa. La información que se difunde en exceso se pierde, pero 

las personas necesitan actividades de esparcimiento donde la empresa demuestre que le 

importa los trabajadores. 

En la cotidianidad estos valores también se refuerzan mediante la repetición, el trato 

diario, se fortalecen los valores cómo el trato cordial, respeto, entre otros, los cuales son 

hábitos y creencias donde la compañía tiene como base las relaciones interpersonales. El trato 

hacía el recurso humano y el bienestar del trabajador. 

Un aspecto fundamental dentro de la gestión de la institución es la gestión de la 

seguridad y la salud de los trabajadores. De acuerdo con las respuestas, se mantiene y se 

mejora continuamente un sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo que propende 

por la salud de los colaboradores, como principio u objetivo básico. Además de las ya 

mencionadas capacitaciones e inducciones, también se le brinda al trabajador todos los 

recursos para garantizar su bienestar y calidad de vida en los espacios laborales. 

Procesos de capacitación e inducción 

Un aspecto resaltado a lo largo de las respuestas a la entrevista ha sido el manejo de 

los procesos de inducción y capacitación de los trabajadores, como un medio a través del cual 
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la empresa mantiene a los trabajadores interesados por su trabajo, sino que además es una 

manera de generar en ellos un mayor compromiso y sentido de pertenencia con los objetivos 

empresariales. 

Respecto a este punto, se les preguntó a los trabajadores respecto a cómo percibían 

dicho proceso de inducción. Las respuestas muestran que existe una percepción positiva 

frente a esta gestión dentro de la empresa. A pesar de esto, se manifiestan algunas dificultades 

del proceso, dados por la falta de coordinación entre las diferentes áreas de la organización. 

Los medios virtuales no resultan igual de efectivos que los presenciales, por lo cual se ha 

optado por mantener en lo posible este tipo de gestión en la presencialidad. 

Sobre el proceso en particular, inicialmente, se da a conocer el reglamento de la 

organización, los derechos y deberes del colaborador, políticas de SST. Posteriormente, se 

presenta al nuevo colaborador con el resto del personal de la empresa; seguido se inicia con 

el proceso de inducción directamente del cargo, funciones y actividades que debe desarrollar. 

Al personal administrativo se le programan sesiones con directores, el operativo solo tiene 

presencial con su área. 

Adicionalmente, muchos testimonios concuerdan que el proceso de inducción ha 

mejorado mucho y cada día está más enfocado en lo que exige una cultura organizacional y 

la visión corporativa, pero debe continuar fortaleciéndose. La inducción administrativa es 

durante un día, cuando entra la persona el área de Desarrollo Humano se encarga de 

programar  con cada director, lo cual en muchos casos es desgastante para los trabajadores 

pues a veces no existe el tiempo determinado para hacerla. En el área operativa, los 

testimonios manifiestan que la inducción es totalmente deficiente porque solo se hace con 
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Operaciones y no se tienen en cuenta muchas otras cosas que son importantes. Las personas 

ingresan y poco a poco van conociendo las cosas a medida que se comienza a difundir 

información por varios medios. 

Sobre el proceso de capacitación, cada área maneja sus formatos e información a 

socializar con los nuevos empleados. Sistemas de gestión realiza una inducción de los 

procesos y normas con los cuales la compañía está certificada y alineada en los procesos que 

realiza. Y además se cuenta con el proceso de inducción de cada área, dónde se capacita en 

el proceso específico que va a realizar el colaborador. Todo al mismo tiempo, de forma 

sincrónica. 

En los procesos de capacitación se encuentra una problemática asociada al manejo de 

los medios virtuales. Se dan en dos áreas: operativa y administrativa; sin embargo, son sobre 

todo presenciales. Por cuenta de la pandemia, muchos de estos procesos se han tenido que 

ajustar, dando lugar a problemáticas relacionadas con la falta de una plataforma óptima para 

hacer las capacitaciones simultáneas y, sobre todo, recibir retroalimentación por parte de los 

trabajadores. 

Dentro de las respuestas se menciona también la falta de acceso a la conexión de 

internet de muchos trabajadores que se encuentran en las áreas rurales. Lo anterior dificulta 

para ellos el  proceso de inducción y capacitación. Esta es una problemática que todavía no 

se ha abordado adecuadamente, pues no hay un manejo óptimo de los recursos tecnológicos 

de la comunicación. Se da de la misma manera de parte de los operativos como de los 

trabajadores. Por tal razón se fortalece la idea de investigación: es necesario actualizar los 

procesos de inducción y capacitación que en contenido se vienen haciendo de manera 
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satisfactoria, pero que se deben fortalecer desde el manejo de los recursos tecnológicos, 

especialmente teniendo en cuenta el cambio de paradigma que se viene dando en el mundo 

como consecuencia de la pandemia de COVID-19. 

Anudado a lo anterior, también se les preguntó a los trabajadores si consideraban que 

estos procesos de inducción y capacitación eran efectivos o no. En general se afirmó que los 

procesos de inducción son efectivos. Recién ingresa el funcionario conoce de primera mano 

todo el funcionamiento de la compañía, conoce las diferentes áreas, y comprende cómo 

correlacionarse en su proceso, teniendo claro a quién solicitarle o suministrarle información 

en el caso requerido para que los procesos se optimicen. Esto ayuda a que los colaboradores 

se familiaricen con el proceso. 

Al mismo tiempo, afirmaron también que necesitan ser reformados o al menos 

fortalecidos, de tal manera que los trabajadores mantengan una comunicación más adecuada 

con sus superiores para resolver dudas. También es necesario actualizar muchos preceptos 

que se enseñan en la medida en la que la sociedad va aportando nuevos métodos y 

herramientas en el oficio. Para los trabajadores sería importante entonces que la actualización 

se dé desde el momento de inducción para capacitar a los empleados de manera integral. Así, 

aunque han sido efectivos hasta el momento, necesitan fortalecerse para aportar un valor más 

significativo al trabajador y a la empresa misma. 

También se preguntó cuáles consideran que son las fortalezas y cuáles las debilidades 

del proceso de capacitación. Algunas respuestas fueron: 

Tabla 7. Fortalezas y debilidades de la capacitación y la inducción 

Fortalezas Debilidades 
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Hay una socialización de cada área con el nuevo 

personal. 

Es muy práctica, participativa, sencilla, directa y 

profundiza en el cargo a desempeñar. 

El proceso es completo e integral. 

Se tiene claridad en la documentación y los procesos. 

Hay una visión de la dirección para que el proceso 

mejore permanentemente. 

Se presenta información ampliada de los temas en los 

procesos de inducción, se aborda cada componente a 

nivel administrativo y operativo. 

En el proceso de inducción se presenta la compañía 

en un panorama global, lo cual permite la correlación 

entre funcionarios, áreas y la cadena jerárquica 

conociendo los procesos. 

Falta incluir más información sobre la compañía en 

general. 

Falta un poco más de tiempo para conocer todo lo de 

la empresa. Es muy superficial, las personas conocen 

aspectos puntuales a medida que pasa el tiempo y 

preguntan a sus compañeros. 

La inducción en el área de desarrollo humano muy 

cercano al óptimo. En operaciones, muy deficiente, 

pues se pretende que el director de la Sucursal sea el 

que, de la inducción, pues no hay persona encargada 

para realizarla. Además, el tiempo no es suficiente. 

La debilidad deriva del grado de entendimiento y 

comprensión del trabajador. No se hace ninguna 

medición al respecto, en cada sucursal se maneja de 

la forma que se quiera manejar, no existe una 

inducción fortalecida en el área importante de la 

empresa que es de operaciones. 

Falta de aprovechamiento de las herramientas de 

multimedia. Todo se hace presencial, sincrónico, no 

se optimizan procesos, se pierde mucho tiempo, todo 

es muy arcaico en este ámbito. Se hace por cumplir 

con los sistemas de gestión, pero no es bueno.  

Falta de actualización o disposición por parte de los 

responsables y el poco tiempo que hay para 

realizarla. No se hace un cubrimiento real de la 

población trabajadora. De tanto enviar información 

por medios digitales saturan al trabajador y no se 

sabe qué llega. 

Hasta la fecha no se ha grabado una inducción por 

áreas que permita replicarse a nivel nacional y 

optimizar tiempos. No se hacen mediciones. 

No existe una capacitación para aquellas personas 

que no solamente, deben transmitir funciones, tareas, 

roles, entre otros, sino que además deben asegurar 

que lo transmitido sea comprendido, procesado y 

analizado por el receptor. 

Se podría realizar una mejora en el proceso de 

inducción. Se podría dedicar un tiempo para que el 

funcionario conozca de cada una de las áreas que 

influyen en su proceso y conozca los procesos que 

esas áreas realizan con el objetivo de que conozca los 

tiempos en los que se realizan los procesos, esto 

permitirá que se solicite la información o cualquier 

requerimiento con el tiempo suficiente para dar 

respuesta o la entrega de lo solicitado. 
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La siguiente pregunta está relacionada con el cumplimiento de los tiempos 

establecidos para la inducción y la capacitación, los trabajadores respondieron que por lo 

general se cumplen, teniendo en cuenta que los procesos de inducción y capacitación tienen 

prioridad en la compañía. Esto genera un compromiso para este tipo de actividades que queda 

claro desde el ingreso. 

Con respecto a la gestión del tiempo, se consideró que era buena, en la medida en que 

en general los procesos de inducción están bien conformados y cuentan con los 

requerimientos mínimos para que la inducción se aborde en los tiempos. Se puede observar 

a través de las respuestas de los trabajadores que la inducción es un proceso que es ineludible 

para todos los trabajadores nuevos y por lo tanto se le da un cumplimiento puntual, sin 

importar los contratiempos que se generen para organizar la agenda de los trabajadores. 

El tiempo actual es suficiente para la inducción que se está realizando en la empresa, 

en caso de incrementar el proceso de inducción se requeriría un mayor tiempo, algo que sería 

complicado por cuestiones logísticas para la empresa porque cuando las personas ingresan y 

firman contrato de una vez deben dirigirse a su puesto de trabajo. Se trata de un proceso que 

se da de manera obligatoria y por lo tanto muchas veces se da en condiciones poco óptimas 

de tiempo y disposición. Hay que recordar además que no existe un personal específico 

encargado de ello, sino que son los mismos operadores de área quienes a veces se tienen que 

encargar de dicha inducción. 

Aun así, muchos trabajadores consideran que el tiempo de la inducción debería 

mejorarse y organizarse, pues se trata de tiempos muy cortos. Por lo que la información que 

se da es superficial, se tratan una variedad de temas que pueden resultar abrumadores para 
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los trabajadores. Además, según lo expuesto en las debilidades del proceso, no existe un 

mecanismo de control que indique si los trabajadores lograron retener la información 

presentada. 

Otro elemento importante dentro de los programas de capacitación e inducción y su 

idoneidad son los materiales de apoyo a través de los cuales se dinamiza la presentación de 

los contenidos abordados. Los trabajadores parecen coincidir en el hecho de que a pesar de 

que se cuenta con poco material de apoyo, el escenario virtual ha traído consigo beneficios 

al mismo tiempo que retos y problemáticas que parten desde la conexión a internet y la 

necesidad de contar con equipos actualizados. 

De esta manera, los comentarios se dirigen hacia que hay materiales de apoyo que 

anteriormente se manejaban impresos y estaban propensos al desgaste y deterioro. Debido a 

la situación actual, estos se cambiaron a formato digital y son socializados de esta manera. 

Los formatos digitales están propensos a perdidas, ser borrados, a que se corrompa el archivo 

y si no se cuenta con el programa adecuado para abrirlo, no se puede ver.  No todo el personal 

tiene conexión a internet ni un smartphone que permita descargar todo. 

Por otro lado, uno de los trabajadores también afirma que no se cuenta con materiales 

y que algunos procedimientos están desactualizados. Hay material que es viejo y está en 

físico, las diapositivas las diseñan las psicólogas y el área de gestión de recursos humanos. 

En general, la inducción es una exposición hablada que se hace en un tiempo limitado. Por 

tal motivo, si las personas quisieran después repasar temas no tendrían cómo. 

En la pregunta 22 se indaga sobre las estrategias para la sistematización de 

información que se presenta en la etapa de evaluación de los programas de inducción y 
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capacitación. Las respuestas mostraron que a raíz de la pandemia todas las capacitaciones e 

inducciones se han llevado a formato digital, de este modo se manejan las encuestas, 

asistencias y evaluaciones, las cuales agilizan el proceso de certificación para las listas de 

asistencia y evaluaciones, debido a que desde los dispositivos móviles se pueden realizar. 

También fue evidente que muchos de los trabajadores no tenían conocimiento de los 

métodos de sistematización de la información. Especialmente por el hecho de que no se tiene 

claridad sobre el proceso mismo de evaluación, por lo cual se cuestiona si realmente existe 

este momento durante las capacitaciones e inducciones. A pesar de que todo es monitoreado 

el departamento de las TIC el cual realiza mediciones de recepción de la información entre 

los colaboradores, no existe sistematización de evaluación porque no se evalúa 

constantemente. 

En la pregunta 23 se pregunta respecto a la manera en la que se presenta la 

información a los colaboradores. Las inducciones se manejan de varias formas: por medios 

digitales, video conferencias, o de manera presencial, de esta manera se socializan los 

contenidos y se presentan a los colaboradores con los materiales creados para tal fin, donde 

la compañía socializa sus procesos y los materiales requeridos para los procesos de 

inducción. 

De acuerdo con las respuestas, una parte fundamental es la socialización a pesar de 

que no existe un método estandarizado para ello. Lo que resulta es un proceso que varía entre 

áreas y que además en muchos casos se improvisa. Algunas áreas no hacen uso de 

herramientas tecnológicas para impartir diferentes contenidos. Por tal motivo, las respuestas 

fueron variadas y se mencionaron diferentes tipos de recursos como documentos, folletos, 
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guías y demás. Otro problema que deriva de esto es que no se tiene claridad sobre los 

contenidos que se manejan. 

Precisamente, la pregunta 24 indaga sobre los bloques temáticos que se abordan en 

los programas de inducción y capacitación. A grandes rasgos, la compañía cuenta 

actualmente con varios programas de capacitación e inducción. Se encuentran las 

capacitaciones de recursos humanos, sistemas de gestión, sistema de calidad, 

confidencialidad de la información, habeas data. 

De manera específica se presentan los siguientes temas para las capacitaciones: 

Servicio al cliente, manejo de tolerancia y presión, manejo de conflictos y manejo de armas. 

Mientras que para la inducción se presentan temas relacionados con el conocimiento de la 

organización, Normatividad Operativa, Normatividad legal laboral y Normatividad en SIG. 

Así, se agrupan los conocimientos en tres grandes áreas: organizacional, administrativa y 

operativa. 

Los trabajadores consideraron que estos temas pueden resultar muy básicos por 

cuenta de la disponibilidad de tiempo y de agenda de los trabajadores. En esa misma línea, 

se les preguntó a los trabajadores si consideraban que todas las temáticas abordadas hasta el 

momento en la empresa para la inducción y la capacitación eran importantes. La respuesta 

fue contundente: todos piensan que las temáticas que se abordan actualmente son 

fundamentales, a pesar de que se requiere trabajar en ellas de una manera más profunda.  

Adicionalmente, los trabajadores aportaron las temáticas más importantes que se 

deberían abordar en los procesos de inducción y capacitación. Algunas respuestas fueron: 
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➢ Procesos de solicitudes internas de los trabajadores. A quiénes dirigirse y que 

existan extensiones de los funcionaros y que cuando hay problemas de nómina 

nunca se resuelven. 

➢ Manejo de personal y de situaciones difíciles debido a la operación. 

➢ Comportamiento delictivo de más afectación, todo el manejo en el área de 

operaciones. 

➢ DDHH, programas de reconocimiento, Gestión Comercial. 

➢ Servicio al cliente para el personal administrativo. Liderazgo para líderes de 

área. 

➢ Normativa legal vigente. 

Sería bueno que se incluyan en una o varias capacitaciones, los procesos específicos 

en los cuales el trabajador hace parte, interactúa o afecta, con el objetivo que se conozca el 

proceso general y cómo se ve afectado con un proceso inadecuado o incompleto. 

Clima organizacional, comunicación interna, y funcionamiento de la organización. 

Un aspecto para notar dentro de estas respuestas es el hecho de que a pesar de que la 

inducción y la capacitación tienen unas temáticas establecidas, estas no se relacionan 

específicamente a la cultura organizacional. Parece ser que apenas someramente se llega a 

esta área de conocimiento, por lo que sería bueno incluirla como parte de la inducción y la 

capacitación constante.  

Respecto a las áreas que intervienen en los procesos de capacitación anuales, los 

entrevistados consideraron que todas las áreas están involucradas: recursos humanos, 

sistemas de gestión, jurídico, sistemas de calidad, y el área al que pertenece el empleado 
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(ejemplo: si es comercial, el área comercial, cartera y facturación). Esto se ha hecho evidente 

a lo largo de las respuestas de los trabajadores, que consideran que la inducción y la 

capacitación son procesos integrales. 

En cualquier proceso de aprendizaje, la motivación resulta uno de los factores, sino 

el más importante. Esto permite que el aprendiz emplee mecanismos de atención consciente 

y al mismo tiempo, emprender un proceso de aprendizaje significativo. Para la enseñanza 

sucede lo mismo, por eso se trata de una profesión de vocación. Así, en la medida en la que 

existe motivación para enseñar, se van a emprender diferentes herramientas para lograr un 

aprendizaje significativo en los estudiantes. 

 Tomando esto en consideración, dentro de esta entrevista se indagó sobre cuál 

consideraban que era el grado de motivación de los colaboradores. Las respuestas fueron 

variadas, aunque muchos de ellos consideran que esta motivación era media, pues muchas 

veces no se contaba con el tiempo y la disposición para la ejecución de estos procesos. 

El grado de motivación que manifiestan los colaboradores durante el proceso de 

capacitación e inducción se ven afectados en las fortalezas y debilidades que maneje el 

colaborador, de esta manera, un colaborador puede tener un alto grado de motivación frente 

a una capacitación que le interesa o es su fuerte, o menor grado de motivación si es un tema 

con el cual no tiene afinidad o no es de su mayor dominio. Es necesario entonces pensar en 

una capacitación enfocada a los procesos de inducción, de manera tal que todos los 

trabajadores sean aptos para llevar a cabo una inducción. 

Anudado a la motivación, también se les preguntó a los entrevistados si consideraban 

que los procesos de formación son motivadores para los trabajadores e impactan 
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positivamente el servicio prestado. Las respuestas fueron unánimes: la formación, como parte 

de la motivación de los trabajadores, impacta de manera positiva en el desempeño de sus 

labores. Esto en la medida en la que el conocimiento representa un aporte a la autoestima del 

aprendiz, por lo cual siente una mayor confianza al desempeñar las responsabilidades que se 

le han endilgado.  

En efecto, una de las respuestas afirmaba que los trabajadores se impactan 

positivamente y se ve reflejado en el servicio prestado cuando el proceso de formación es 

socializado de una manera óptima, dinámica, agradable y sencillamente objetiva. Esto hace 

que el trabajador se apropie de los procesos de formación y se ve reflejado en el servicio 

prestado. 

El seguimiento es un elemento que puede contribuir a los procesos de control de 

cualquier empresa. Hacer seguimiento implica el reconocimiento de los logros y en este caso, 

la capacidad de aplicar los conocimientos adquiridos. Por esto, a continuación, se les 

preguntó de qué manera hacen seguimiento para conocer el grado de motivación de los 

trabajadores frente a los procesos de capacitación e inducción. 

Los trabajadores en su mayoría respondieron que no se tenía ningún tipo de 

mecanismo de seguimiento o que no lo conocían. En cambio, otros dijeron que se aplicaban 

encuestas y otro tipo de herramientas, recientemente relacionadas con las herramientas 

tecnológicas y digitales como los formularios de Google. Esta falta de acuerdo refleja en 

definitiva un proceso de inducción que tiende a llevarse a cabo según las indicaciones de área 

y no como un proceso uniforme para toda la empresa. 
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Se afirma que se hace seguimiento para conocer el grado de motivación de los 

trabajadores frente a los procesos de capacitación e inducción cuando en el área se evalúan 

los conocimientos que tiene el colaborador y en las evaluaciones de desempeño, si se ven 

falencias en un tema, se genera un compromiso con el colaborador o se hace un proceso de 

reinducción.   

En la última pregunta se les pidió a los entrevistados que mencionaran aspectos que 

considerara podrían mejorar los procesos de inducción y capacitación del personal. El punto 

de vista de los trabajadores es esencial para entender desde el fondo las problemáticas que 

puede travesar la empresa en el manejo de la inducción y la capacitación. 

Así, podrían mejorar los procesos de inducción si estas inducciones se dieran de forma 

gradual en la primera semana laboral del trabajador, con el propósito de que vaya asimilando 

la información que se le va dando, debido a que cuando el trabajador ingresa a la compañía 

en los dos primeros días no reconoce y no tiene claro los procesos en los cuales va a participar 

y por esta razón al darle todo el proceso de inducción de manera condensada, mucha de esta 

información queda en el vacío ya que no asocia a lo que se hace referencia cuando los 

procesos son muy específicos. 

Por esto se afirmó que sería bueno que luego de los procesos de inducción se hiciera 

un conversatorio de forma abierta y sin presión al colaborador, con el objetivo de que 

manifieste que temas no comprendió de forma plena y se puedan socializar de una forma 

detallada o didáctica, unos días después, cuando ya haya interactuado con las áreas que 

influyen en el proceso y comprenda de mejor manera los temas que se presentaron en la 
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inducción o proceso de capacitación. Este sería un ejercicio interesante de seguimiento a 

través del cual se podría fortalecer la inducción y la capacitación.  

Como reflexión final, los entrevistados manifestaron que este tipo de trabajos 

investigativos podrían contribuir de manera positiva a la gestión de la cultura organizacional 

de la empresa Delthac 1 Seguridad. Al mismo tiempo que es una oportunidad para actualizar, 

cambiar y reemplazar los procesos actuales, teniendo en cuenta la facilidad que representa el 

uso de las TIC en todas las áreas. Para esto, sería necesario además una capacitación 

constante de los trabajadores frente al uso de este tipo de herramientas y su aplicabilidad en 

diferentes escenarios de enseñanza y aprendizaje. 

 Necesidades que presenta la empresa en torno a los procesos de capacitación e 

inducción corporativa del personal 

Una vez se ha reconocido las características de los procesos de inducción y 

capacitación, en la tabla 8 se establece un análisis FODA para esclarecer las Fortalezas, 

Oportunidades, Debilidades y Amenazas que enfrenta la empresa. También se presenta un 

análisis de las problemáticas identificadas mediante la matriz Vester. 

Tabla 8. Matriz FODA – Empresa Delthac 1 Seguridad 

 

 

                  Factores Internos 

 

 

 

 

 

Fortalezas 

Las metas 

individuales de 

los trabajadores 

están alineadas 

con las de la 

organización. 

Esto provoca que 

exista un mayor 

compromiso y 

Debilidades 

No hay una 

estrategia de 

comunicación 

interna definida. 

Muchas veces no 

se respeta la 

jerarquización. 

No hay control o 

seguimiento de la 

receptividad de la 
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Factores Externos 

sentido de 

pertenencia. 

El desempeño de 

los trabajadores 

es bueno y está 

comprometido 

con el 

crecimiento y la 

imagen 

empresarial. 

Se realizan 

evaluaciones de 

desempeño para 

darle seguimiento 

a los 

trabajadores. 

Los Sistemas 

Integrales de 

Gestión están 

diseñados con 

base en la 

estrategia 

organizacional y 

la estructura.  

La cultura 

organizacional 

está definida de 

manera clara. 

Se hace una 

capacitación de 

las normas a los 

trabajadores, de 

manera que todos 

tienen un 

conocimiento 

básico legal. 

Se hacen 

reuniones y 

capacitaciones 

para dar a 

conocer los 

valores y las 

creencias de la 

empresa.  

La gestión de la 

Seguridad Social 

y la calidad de 

vida de los 

trabajadores es 

buena. 

información de 

los trabajadores 

desde los canales 

de comunicación 

interna 

establecidos. 

Existe 

desinformación 

que puede afectar 

la claridad de los 

trabajadores 

frente a sus 

responsabilidades. 

La jerarquía 

dentro de la 

empresa no se 

respeta, pues entre 

áreas cada 

director le da un 

manejo particular. 

No existen 

mecanismos 

adecuados para 

incentivar el 

desempeño de los 

trabajadores.  

Los procesos de 

inducción no 

siguen un manual 

claro y 

estandarizado. 

Los procesos de 

inducción y 

capacitación son 

muy básicos. 

Los tiempos de 

inducción y 

capacitación son 

muy cortos. La 

gestión del tiempo 

se puede mejorar 

para que el tiempo 

sea suficiente. 

Las herramientas 

tecnológicas han 

complejizado los 

procesos de 

inducción y 

capacitación. 
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La inducción y la 

capacitación son 

efectivos. 

Los materiales de 

apoyo se han 

diversificado en 

la medida en la 

que se ha 

requerido. 

Los bloques 

temáticos 

abordados en los 

procesos de 

inducción y 

capacitación son 

suficientes para 

abarcar lo 

organizacional, lo 

administrativo y 

lo operativo. 

Todas las áreas 

están 

involucradas en 

los procesos de 

inducción y 

capacitación, por 

lo tanto, son 

integrales. 

La inducción y la 

capacitación 

impactan de 

manera positiva 

en el desempeño 

de los 

trabajadores. 

 
 

El manejo de 

herramientas 

virtuales es 

limitado y 

representa 

grandes 

dificultades para 

trabajadores del 

área rural. 

No existen 

estrategias para la 

sistematización de 

información de la 

evaluación. 

Hace falta 

diversificar los 

bloques temáticos 

de la inducción y 

la capacitación.  

Los contenidos de 

la inducción y la 

capacitación no se 

encaminan 

específicamente 

hacia el 

fortalecimiento de 

la cultura 

organizacional. 

No se hace un 

seguimiento de la 

motivación de los 

trabajadores. 

 

 

 

 

 

 

 
 

Oportunidades FO DO 

 

La Empresa Delthac 1 Seguridad se plantea un momento 

clave para la actualización y la transformación de sus 

procesos de inducción y capacitación para que se encaminen 

hacia el fortalecimiento de su cultura organizacional. 

El crecimiento y 

la mejora 

continua de la 

empresa se puede 

ver impulsado 

por el 

Al no haber una 

estrategia de 

comunicación 

establecida, se 

puede partir de 

cero para 

proponer un 
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compromiso de 

sus trabajadores. 

Se puede 

aprovechar el 

momento social 

para incluir 

dentro de los 

valores de la 

empresa el 

cuidado de sus 

trabajadores. 

Las evaluaciones 

de desempeño 

son herramientas 

que se pueden 

aprovechar para 

la 

retroalimentación 

de las 

responsabilidades 

que asume el 

trabajador. 

Aprovechar los 

SIG para plantear 

una actualización 

de la gestión 

organizacional. 

Aprovechar los 

espacios de 

capacitación para 

escuchar ideas de 

mejoramiento de 

parte de los 

propios 

trabajadores. 

Reformar los 

procesos de 

capacitación e 

inducción para 

que sean certeros 

y suficientes. 

Capacitar a los 

trabajadores en el 

manejo de 

materiales de 

apoyo, 

especialmente en 

lo que se refiere a 

las herramientas 

tecnológicas. 

sistema moderno 

y dinámico, 

acorde a las 

necesidades 

actuales de la 

comunicación 

interna. 

Se pueden 

establecer y 

proponer 

mecanismos de 

seguimiento para 

la evaluación de 

los trabajadores. 

Se debe enseñar a 

los trabajadores 

sobre las rutas 

establecidas por la 

empresa para 

atender las 

demandas de 

comunicación 

entre ellos. 

Se debe establecer 

una ruta de 

atención a las 

quejas, reclamos y 

peticiones de los 

trabajadores. 

Se puede 

establecer un 

sistema de 

recompensa para 

los trabajadores. 

Se puede 

proponer un 

manual para la 

inducción. Y 

cartillas o 

unidades para las 

diferentes 

capacitaciones.  

Se debe establecer 

un tiempo límite 

de atención a la 

inducción y la 

capacitación. 

Capacitar en el 

uso de 

herramientas 

tecnológicas 
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Los bloques 

temáticos se 

pueden actualizar 

y diversificar. 

Aprovechar la 

participación 

integral de todas 

las áreas para 

capacitar a 

cabalidad al 

trabajador de 

manera integral. 

Establecer 

mecanismos de 

seguimiento 

respecto a la 

motivación de los 

trabajadores. 

puede ayudar a 

mejorar distintos 

procesos dentro 

de la gestión 

empresarial. 

Proponer 

temáticas actuales 

relacionadas con 

el clima 

organizacional. 

 

Amenazas FA DA 

 

Las empresas son cada vez más competitivas desde su factor 

ético y social. Es necesario que la empresa mantenga el ritmo 

de cambio de la sociedad y se adapte de manera oportuna 

antes de que sus métodos de gestión puedan resultar 

obsoletos  

El crecimiento 

organizacional 

debe partir del 

fortalecimiento 

interno. 

Los mecanismos 

de control son 

necesarios para la 

mejora continua. 

Los SIG se 

pueden manejar 

desde una 

perspectiva más 

actualizada y 

dinámica. 

La cultura 

organizacional se 

puede enriquecer. 

Los espacios de 

inducción y 

capacitación 

pueden ser 

también espacios 

de socialización y 

fortalecimiento 

interno. 

El 

aprovechamiento 

de las 

herramientas 

tecnológicas es 

Se debe fortalecer 

el sistema de 

comunicación 

interna para evitar 

discordancias 

entre los 

trabajadores t la 

empresa. 

Se deben 

establecer 

mecanismos de 

seguimiento y 

control de la 

cultura 

organizacional en 

la empresa. 

Combatir la 

desinformación y 

los problemas de 

jerarquía dentro 

de la empresa. 

Proponer un 

sistema de 

motivación y 

recompensa para 

los trabajadores.  

Proponer un 

manual de 

inducción y uno 

de capacitación. 
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necesario en el 

mundo actual y se 

puede extrapolar 

ya no solo a los 

procesos de 

inducción y 

capacitación. 

 

Aprovechar las 

herramientas 

virtuales para 

masificar los 

procesos de 

inducción y 

capacitación. 

 

Como se puede observar, la empresa enfrenta una serie de problemáticas que se 

relacionan, sobre todo, en la gestión interna. La cultura organizacional requiere de espacios 

de socialización que deben ser organizados y establecidos para darle diferentes alternativas 

a los trabajadores. A continuación, se presenta un análisis de los problemas que se detectaron 

mediante la matriz Vester: 

Tabla 9. Matriz Vester 

 

Situación problemática 
Los procesos de capacitación e inducción en la empresa Delthac 1 Seguridad 

necesitan fortalecerse hacia la cultura organizacional aprovechando las 

herramientas TIC bajo un modelo de B-Learning  

                    
 

Código Variable P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 INFLUENCIA  

P1 
No hay una estrategia de comunicación 

interna definida 
0 2 3 2 0 0 0 0 2 1 10  

P2 

No hay control o seguimiento de la 
receptividad de la información de los 

trabajadores desde los canales de 

comunicación interna establecidos. 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2  

P3 

La jerarquía dentro de la empresa no se 

respeta. La comunicación interna se 

dificulta pues entre áreas cada director les 

da un manejo particular a sus 
responsabilidades. 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0  

P4 
Los procesos de inducción y capacitación 
no siguen un manual claro y 

estandarizado. 
0 1 0 0 3 3 3 0 3 1 14  

P5 
Los procesos de inducción y capacitación 

son muy básicos. 
0 0 0 0 0 0 0 0 3 3 6  
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P6 
La virtualidad ha complejizado los 

procesos de inducción y capacitación. 
0 1 0 0 0 0 2 2 0 0 5  

P7 

Los tiempos de inducción y capacitación 

son muy cortos. La gestión del tiempo se 

puede mejorar para que el tiempo sea 

suficiente. 

0 1 0 1 3 2 0 0 2 3 12  

P8 
El acceso y el manejo de las herramientas 

tecnológicas son limitados. 
0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 3  

P9 

No hay contenidos de inducción y 

capacitación encaminados 

específicamente a la cultura 

organizacional. 

0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 2  

P10 
No se hace un seguimiento de la 

motivación de los trabajadores. 
0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1  

DEPENDENCIA 0 6 3 3 8 8 5 2 10 10 33  

A partir de la tabla 9, se genera la siguiente figura 1 que ilustra de mejor visualmente 

el análisis y la relevancia de los problemas detectados 
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Como se puede observar en la figura 1 los problemas a los que hay que prestar mayor 

atención son aquellos que se clasifican como activos y críticos. En este caso se analiza que 

la falta de un sistema fortalecido de comunicación interna deriva en una serie de 

problemáticas asociadas con la falta de asociatividad dentro de la empresa y por tal motivo, 

la falta de trabajo conjunto, coordinado y en equipo hacia la consecución de metas de 

crecimiento en común. Es necesario que se cuestionen los canales de comunicación para a 

partir de allí, fortalecer los demás procesos de capacitación e inducción. 

Uno de los problemas más activos es el hecho de que los procesos de inducción y 

capacitación no siguen un manual claro y estandarizado. En efecto, este sería un primer paso 

necesario para establecer una estructura temática y metodologías de enseñanza de la 

inducción y la capacitación que se da dentro de la empresa. 

Adicionalmente, un problema crítico parece ser el asociado con los tiempos de 

inducción y capacitación los cuales son muy cortos. Por lo que la gestión del tiempo se puede 

mejorar para que el aprovechamiento del tiempo sea más eficiente. De la misma manera, vale 

la pena prestarle atención al acceso de las tecnologías de la información y la comunicación, 

así como al manejo que se le da desde la empresa. Es necesario capacitar a los colaboradores 

para fortalecer los espacios de capacitación virtuales y presenciales. 

 Oportunidades de mejora  para fortalecer la cultura organizacional en la empresa 

La cultura organizacional es un componente esencial de cualquier empresa en la 

medida en la que representa la identidad y los procesos de gestión dentro de esta. Es 

importante considerarla, analizarla y retomarla para mantenerla actualizada y renovada según 

se vaya demandando. Los cambios sociales, que permean inevitablemente en el ámbito 
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empresarial son un punto de partida para el reconocimiento de nuevos paradigmas dentro de 

la cultura organizacional. 

Si bien existe una cultura organizacional definida en la empresa Delthac 1 Seguridad, 

esta enfrenta dificultades en la práctica. Como se pudo observar en el apartado anterior, hay 

elementos que no están del todo definidos o que no son claros para los trabajadores 

investigados. Esta falta de claridad ha provocado una serie de problemáticas que se manejan 

en esta investigación desde los procesos de inducción y capacitación. 

La pandemia que repercutió en las dinámicas de vida desde inicios del año 2020 

recrudeció algunas de estas problemáticas. Sin duda, la más significativa ha sido el traslado 

de los escenarios presenciales hacia los escenarios virtuales por cuenta de la necesidad de 

mantener una distancia social y cuidar los posibles espacios de contagio. Para la empresa 

Delthac 1 Seguridad esto significó encontrar de manera inesperada nuevos escenarios 

virtuales para la inducción y la capacitación de sus empleados; sin embargo, ha sido un 

escenario complejo en la medida en la que los trabajadores tienen un conocimiento limitado 

en el manejo de herramientas tecnológicas y digitales. 

A partir de las consideraciones hechas alrededor de la cultura organizacional, se 

propone el siguiente contenido temático para lograr fomentarla y abordarla en los dos 

procesos: inducción y capacitación. Se toman estos dos procesos en esta misma propuesta, 

en la medida en la que se puede abarcar un mismo contenido, aunque con un abordaje 

diferente cada uno: los contenidos temáticos en la inducción se deben dar de manera concisa 

y concreta; y en las capacitaciones se pueden abordar cada uno de estos temas de manera 

aislada e indagar sobre cada uno de ellos desde diferentes perspectivas. El contenido temático 
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sugerido en la propuesta es el siguiente y corresponde a los elementos fundamentales de la 

cultura organizacional: 

Valores y competencias 

La empresa Delthac 1 Seguridad debe responder la pregunta ¿qué valora en su 

comunidad? y ¿qué conocimientos, habilidades y destrezas fomenta? A partir de allí se debe 

redactar y organizar este primer contenido temático. Hablar de los conocimientos, las 

habilidades y destrezas lleva a un espacio de capacitación fundamental para mantener la 

competitividad de la empresa mediante sus trabajadores. Este bloque temático debe 

responder entonces a estas dos preguntas esenciales y a partir de allí, hacer uso de recursos 

tanto virtuales como desde la presencialidad para capacitar a sus empleados. 

Comunicación 

¿La gestión comunicativa es clara y efectiva? A partir de este cuestionamiento se 

deben establecer rutas de atención a los requerimientos del empleado, así como canales de 

intercambio de información entre áreas, atendiendo los diferentes niveles de jerarquización. 

Existe actualmente en la empresa un problema relacionado a la falta de comunicación interna 

efectiva en la medida en la que cada área tiene un modo de gestión particular, esto provoca 

una desarticulación que debe eliminarse a partir del establecimiento de un sistema de gestión 

comunicativa al interior de la empresa. 

Visión 

¿Hacia dónde se dirige la empresa? La empresa debe revisar su misión y visión para 

corroborar que se mantenga vigente y actualizar en el caso en el que no lo esté. Al mismo 

tiempo, debe insistir con dichos aspectos en la inducción y la capacitación. La misión y la 
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visión de la empresa se debe interiorizar por parte de los trabajadores para crear un 

compromiso mayor en el desarrollo empresarial. 

Desarrollo profesional 

¿Qué herramientas se brindan para el empoderamiento de los trabajadores? La 

capacitación constante y la actualización de conocimientos y herramientas en el desarrollo 

laboral resultan fundamental para empoderar a los trabajadores. La empresa debe responder 

a esta pregunta y considerar cada una de las herramientas dentro de sus procesos de inducción 

y capacitación. 

Liderazgo 

¿De qué manera se puede fomentar la motivación de los trabajadores? La figura de 

líder es fundamental en la organización y la gestión interna de la empresa. Es importante 

plantearse a partir de esta pregunta los tipos de liderazgos que mantiene la empresa, pero, 

sobre todo, cuestionarlos y reformarlos si es necesario. Uno de los problemas detectados 

radica en el hecho de que los diferentes jefes de área tienen un estilo de gestión diferente que 

muchas veces dificulta la coordinación entre áreas. Por esto, es necesario que desde la gestión 

interna se activen mecanismos para evitar esta disociación.  

Clima laboral 

¿Cuál es el clima laboral en los espacios de trabajo de la empresa? La empresa Delthac 

1 Seguridad debe hacer un diagnóstico del clima laboral. Si actualmente se emplean 

mecanismos para esto, se deben revisar y actualizar para mantener un conocimiento claro del 

clima laboral que perciben los propios trabajadores. En ese sentido, también se deben mejorar 

aquellos aspectos que se consideren necesarios. 
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El abordaje de estos componentes temáticos se presenta con la intención más 

importante de aportar una misma estructura a los espacios de inducción y capacitación, así 

como también estandarizar los contenidos para que se puedan establecer mecanismos de 

control. Del mismo modo, se sugiere además de dichos contenidos, incluir un espacio de 

seguimiento y control de la información recibida para los trabajadores. Esto se puede hacer 

mediante los cuestionarios virtuales y diferentes tipos de recursos digitales, en el que se 

incluyan quiz virtual, dinámicas de juegos, etc. Hacer uso de diferentes recursos contribuye 

de manera significativa a mantener el interés y la motivación de parte de los trabajadores. 

Frente al problema de acceso a internet que tienen muchos trabajadores, 

especialmente aquellos que se sitúan en el espacio virtual, vale la pena elaborar unas guías 

especiales a las que puedan acceder de manera fácil, ya sea en el momento mismo de la 

inducción como desde medios como WhatsApp y el correo electrónico. Este tipo de guías, 

que pueden ser presentadas como cartillas, pueden contener ejercicios para que los 

trabajadores recuerden y mantengan actualizado su conocimiento en diferentes áreas. 

También se les puede hacer un acompañamiento mediante llamadas para hacer una 

retroalimentación de las actividades realizadas en la cartilla y un acompañamiento en general 

más cercano a pesar de las limitaciones de acceso a internet. 

Las herramientas sugeridas desde el manejo de la modalidad Blended Learning son 

las siguientes: 

➢ Entornos Virtuales de Aprendizaje 

➢ Recursos Multimedia 

➢ Herramientas de comunicación virtual (Foros) 
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➢ Video Conferencias 

➢ Webinars 

➢ Documentos, manuales y esquemas descargables 

➢ Trabajo en equipo y por proyectos 

Antes de esto, debe realizarse un proceso de formación previo a los trabajadores 

encargados de la inducción y la capacitación en el manejo de este tipo de herramientas. Esto 

debido a que su diseño requiere de un conocimiento y una experticia que nace incluso desde 

la pedagogía y la didáctica. Por eso, la empresa debe apoderarse las herramientas virtuales 

para hacerlas funcionar dentro de los procesos de inducción y capacitación y no para que se 

conviertan en un problema más. Precisamente, se debe establecer qué espacios se van a llevar 

a cabo de manera virtuales y cuáles de manera presencial. Para cada caso emprender una hoja 

de ruta y mantener las dos alternativas para enfrentar cualquier tipo de problemática que 

pueda surgir en el manejo del tiempo de los trabajadores y los colaboradores. 
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Capítulo 5. Discusión, conclusiones y recomendaciones. 

 

Finalmente, en esta sección se realiza la discusión, y  conclusiones principales de este 

ejercicio investigativo. Así como el reconocimiento de las limitaciones y los trabajos a futuro 

que pueden abordar la problemática de la cultura organizacional en cualquier empresa. Es 

importante considerar que la gestión es un elemento dinámico que se actualiza y cambia en 

la medida en la que hay nuevos requerimientos en el área empresarial. La colaboración de 

los empleados de la empresa Delthac 1 Seguridad fue fundamental para conocer las 

problemáticas y las fortalezas de la empresa. 

Así, en un primer momento y respondiendo al primer objetivo específico, se evaluó 

mediante una entrevista el conocimiento acerca de la cultura organizacional de los 

trabajadores. Este instrumento se elaboró teniendo en cuenta los elementos más relevantes 

dentro de la cultura organizacional. Las respuestas más relevantes tuvieron que ver con la 

falta de organización interna que se da entre áreas y la falta de un sistema de comunicación 

e información sólido. También, las fallas en cuanto a la jerarquía y la poca asociación entre 

los jefes de las diferentes áreas por cuenta de discrepancias en el manejo de área y de la 

información. 

Así mismo, se pudo concluir que los procesos de inducción y capacitación no se 

orientan específicamente hacia la cultura organizacional pues por tiempo y por falta de una 

herramienta estandarizada, son programas sin estructura fija. De acuerdo con Siliceo (2006) 

los procesos de capacitación y desarrollo que se llevan a cabo en el interior de las empresas 

deben ser concebidos como modelos de educación, para cuya realización se requiere la 

formación de una cultura de identidad de la organización  y en este caso en particular no se 
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da cumplimiento, el proceso de capacitación no esta estructurado  bajo algún modelo 

educativo, si no que se estrcutura por dar cumplimiento a la normatividad, sin tener como 

objetivo lograr un aprendizaje significagivo y real de los colaboradores.  Por otro lado la 

empresa enfrenta un problema al no saber empalmar los espacios de capacitación virtual con 

los espacios de capacitación presencial, no se sigue unos lineamientos o una hoja de ruta para 

cada caso. Sobre esto, conviene recordar la importancia que representa para la cultura 

organizacional que todos los miembros de una organización cuenten con las herramientas 

que brindan los procesos de inducción. Así lo establece Méndez (2006), quien sostiene que 

la cultura organizacional constituye una conciencia colectiva expresada en un conjunto de 

significados compartidos por todos los actores que hacen parte de la organización, 

significados que deben afianzarse y reproducirse a través de los procesos de 

inducción.También se evidencia la necesidad de establecer a los encargados de hacer las 

inducciones y así mismo, los tiempos destinados para ello. Actualmente la empresa sí emplea 

herramientas tecnológicas de la información y la comunicación como el correo electrónico, 

,WhatsApp, Youtube, pero su uso es básico y no se hace seguimiento de quién recibe la 

información y si comprendió el mensaje enviado. 

Al no existir claridad respecto a quién aparte del director es el encargado por área de 

dar la inducción y las capacitaciones y tampoco sobre el contenido temático para cada caso, 

se tiene que los procesos de inducción y capacitación actualmente se cumplen únicamente de 

manera obligatoria y como requisito, sin que exista una profundidad respecto a las 

necesidades reales de los empleados.  

El primer objetivo refleja entonces las diferentes problemáticas que existen actualmente 

a la empresa y que justifican la necesidad de una propuesta de intervención. Es necesario 
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fortalecer cada uno de los elementos que hacen parte desde la teoría de la cultura 

organizacional, para plantearlos desde el contexto real que vive la empresa. De esta 

manera, se podrán abarcar problemáticas detectadas y mantener un ejercicio de 

mejoramiento continuo. Debe existir una máxima autoridad que dentro de la empresa sea 

la encargada de liderar el manejo de la cultura organizacional, para que de manera 

objetiva emplee las propuestas de mejoramiento y además les haga un seguimiento 

oportuno. En este sentido, se puede evidenciar la veracidad del supuesto uno donde 

afirmamos que la apropiación de los aspectos concernientes a la cultura organizacional 

por parte de los trabajadores resulta incipiente. 

Para el segundo objetivo, se emplearon dos herramientas de diagnóstico: primero, la 

matriz FODA que incluye las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas que 

enfrenta la empresa para el manejo de su cultura organizacional. Como se puede evidenciar 

, los problemas de este caso particular nacen de la gestión interna y no tanto de agentes 

externos. Esto en la medida en la que la cultura organizacional es un aspecto que se debe 

construir dentro de la empresa mediante la asociatividad entre trabajadores. 

Las fortalezas más importantes de la empresa es que tiene claro elementos de su 

cultura organizacional y además está dispuesta a la actualización y al mejoramiento continuo. 

Por su parte, las oportunidades radican en los procesos de transformación social y empresarial 

que enfrenta el mundo actualmente. Por otro lado, las debilidades que se pudieron detectar 

tienen que ver con que la empresa requiere organizar y estructurar mejor los procesos, así 

como fortalecer su gestión interna para la creación de un espacio colaborativo en equipos, 

sin que existan rivalidades o discordancias entre áreas. Finalmente, las amenazas son pocas, 
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pero se centran en la alta competitividad de empresas que dentro del mercado puedan tener 

una mayor claridad frente a esta gestión organizacional. 

La matriz Vester mostró tres problemas especialmente activos y críticos: fallas en la 

gestión de la comunicación interna, la falta de un manual o instrucciones claras y 

estandarizadas para los procesos de inducción y capacitación y también falencias 

relacionadas con la gestión del tiempo empleado para este tipo de espacios. Como se ha 

venido mencionando, la inducción se considera actualmente más un requisito que se cumple 

sin ningún tipo de medida. Así mismo, las capacitaciones no emplean mecanismos de 

seguimiento y control de receptividad de la información, por lo cual deben reformarse para 

fortalecer desde allí la cultura organizacional.Como lo afirma García y Melgar (2016) en su 

trabajo Proceso de inducción al personal en una empresa de alimentos, cuando existen 

falencias en la inducción o no se tiene el tiempo necesario para llevarla a cabo  se ocasiona 

desmotivación,  problemas de comunicación y falta de sentido de pertenencia lo cual es 

similar a los resultados obtenidos en el análisis de datos de esta investigación Dicho lo 

anterior se comprueba el segundo supuesto donde se afirmaba que las necesidades de la 

empresa en cuanto a los procesos de capacitación e inducción están asociadas con la gestión 

del tiempo, de la información y con la motivación de los colaboradores. 

Respondiendo al tercer objetivo,  y para reafirmar el supuesto tres de  que  Las voces 

del proceso consideran que es pertinente incoporporar las TIC en  la inducción y reinducción 

ya que mejoraria el proceso, se reducirian los gastos y se fortalecería la cultura 

organizacional, podemos considerar que si es pertinente incluir las TIC , como oportunidades 

de mejora a incluir en las propuestas de inducción y capacitación para poder fortalecer la 

cultura organizacional Estos son: valores y competencias, comunicación, visión, desarrollo 
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profesional, liderazgo y clima laboral. Dichos  bloques temáticos abordan todas las 

problemáticas detectadas en la empresa y además son elementos fundamentales dentro de la 

cultura organizacional. De esta manera, a través de la propuesta no solo se sugiere el abordaje 

temático, sino también el uso de herramientas virtuales mezclados con espacios presenciales 

(Blended Learning). En ese sentido, también vale la pena resaltar el hecho de que se deben 

establecer las herramientas que se van a usar tanto en escenarios virtuales como en la 

presencialidad, para garantizar un tipo de enseñanza mixto en el que los trabajadores y 

colaboradores se puedan ver beneficiados por las herramientas tecnológicas y digitales. 

Fomentar la cultura organizacional a través de un programa de inducción y reinducción 

corporativa bajo la modalidad Blended Learning, permitirá a la empresa el ahorro de recursos 

económicos y una mayor eficiencia en cuanto al uso del tiempo, facilita la realización de 

estos procesos de capacitación que por normatividad debe recibir cada año todo el personal, 

así como aquellos que van a ingresar a la empresa, perfeccionando la logística en cuanto a su 

desarrollo (Siliceo, 2006).  

Tener en cuenta los componentes temáticos dichos anteriormente e incluir las TIC en 

los procesos constituye el fomento de la cultura organizacional de la empresa objeto del 

estudio, que conduce a su consolidación, lo cual repercutirá en mejoras significativas del 

funcionamiento de la organización, y por consiguiente, en el aumento de su competitividad 

en el mercado 

Por último, este trabajo se plantea retos a futuro que tienen que ver con la aplicación 

de la propuesta y el seguimiento y la actualización que se le haga, según se vaya requiriendo. 

Es indispensable que la empresa juegue un papel activo en ese sentido y que mantenga su 

interés por fomentar y fortalecer su cultura organizacional de manera constante. 
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Los trabajos a futuro pueden establecer nuevos mecanismos de diagnóstico desde lo 

cualitativo y lo cuantitativo que resulten complementarios al trabajo realizado en esta 

investigación, la cual ofrece importantes orientaciones acerca de cómo detectar las fallas de 

los procesos de inducción de las empresas y cómo estas se relacionan con la cultura 

organizacional. Esto permite encontrar vías para el fortalecimiento de dichos procesos 

encaminadas hacia el fomento de este tipo de cultura dentro de la organización, que conlleven 

a un mejor desempeño de los colaboradores, con miras a lograr un funcionamiento 

empresarial más óptimo y, por consiguiente, alcanzar mayores niveles de competitividad en 

el mercado.  
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Anexos Apéndices 

Apéndice A. Guía de entrevista 

 

1. ¿Cuáles son y cómo se llevan a cabo las estrategias de comunicación empleadas 

para transmitir la información a los colaboradores? 

2. ¿Cómo considera usted que es la receptividad, aceptación y actitud de los 

colaboradores respecto a la información transmitida? 

3. ¿En qué medida considera que los objetivos y metas individuales de los 

trabajadores están alineados con los de la organización? 

4. .¿Cómo caracteriza el desempeño laboral de los trabajadores? 

5. ¿En qué medida el desempeño muestra la existencia de claridad en cuanto a sus 

roles? 

6. ¿Cómo se desarrollan las relaciones entre los actores de la empresa en cuanto a la 

jerarquía y la autoridad? 

7. ¿En qué medida los Sistemas Integrados de Gestión (SIG) están diseñados con 

base en la estrategia organizacional y la estructura? 

8. ¿A través de cuáles estrategias se dan a conocer las políticas y normativa de la 

empresa a los trabajadores? 
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9. ¿Considera que la empresa cuenta con una cultura organizacional? ¿En qué 

espacio se socializa? 

 

10. ¿Cuál es el grado de conocimiento que tienen los actores (directores) de la 

empresa acerca de las políticas y normativa de la empresa? 

11. ¿A través de qué actividades o estrategias se fortalecen los valores, hábitos y 

creencias que identifican la organización? 

12. ¿Cómo es la gestión de la higiene, seguridad y calidad de vida de los 

colaboradores en la empresa desde su punto de vista? 

13. ¿De qué manera se fortalece en la empresa el sentido de pertenencia en los 

trabajadores? 

14. ¿A través de qué mecanismos se incentiva a los colaboradores para un mejor 

desempeño? 

15. Describa para usted como es el proceso de inducción en la empresa 

16. ¿Cuáles y cómo son los tipos de capacitación e inducción que maneja la empresa 

actualmente? 

17. ¿Qué tan efectivos considera usted que son los procesos de capacitación e 

inducción que actualmente se desarrollan en la empresa? Profundice 

18. ¿cuáles considera que son Debilidades y fortalezas del proceso de inducción? 
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19. ¿En qué medida se cumplen los tiempos establecidos para la ejecución de los 

programas de inducción y capacitación? 

20. ¿Cómo caracteriza la gestión del tiempo en los procesos de control y evaluación 

en los programas de inducción y capacitación implementados actualmente? 

21. ¿Considera suficiente el tiempo empleado para la inducción? 

22. ¿Qué dificultades se presentan en cuanto a los tipos de materiales de apoyo que 

actualmente se manejan en estos programas? 

23. ¿Qué estrategias se emplean para la sistematización de la información en la fase 

de evaluación de los programas de capacitación e inducción y en qué medida 

funcionan? 

24. ¿De qué manera presentan a los colaboradores los contenidos e información de 

los programas de inducción y formación? 

25. ¿Cuáles son los bloques temáticos que se manejan en los programas de 

capacitación e inducción actuales? (Como está dividida la inducción) 

26. ¿Considera que todas las temáticas tratadas en la organización contribuyen a la 

excelencia del servicio y fortalecimiento de la cultura de Delthac 1 Seguridad? 

27. ¿Cuál considera usted que es el grado de motivación que manifiestan los 

colaboradores durante los procesos de capacitación e inducción? 

28. ¿De qué manera hacen seguimiento para conocer el grado de motivación de los 

trabajadores frente a los procesos de capacitación e inducción? 
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29. ¿Considera que los procesos de formación son motivadores de los trabajadores e 

impactan positivamente el servicio prestado? 
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Apéndice B. Matriz FODA 

 

 

                  Factores Internos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Factores Externos 

Fortalezas 

Las metas individuales de los 

trabajadores están alineadas con 

las de la organización. Esto 

provoca que exista un mayor 

compromiso y sentido de 

pertenencia. 

El desempeño de los trabajadores 

es bueno y está comprometido con 

el crecimiento y la imagen 

empresarial. 

Se realizan evaluaciones de 

desempeño para darle 

seguimiento a los trabajadores. 

Los Sistemas Integrales de 

Gestión están diseñados con base 

en la estrategia organizacional y la 

estructura.  

La cultura organizacional está 

definida de manera clara. 

Se hace una capacitación de las 
normas a los trabajadores, de 

manera que todos tienen un 

conocimiento básico legal. 

Se hacen reuniones y 

capacitaciones para dar a conocer 

los valores y las creencias de la 

empresa.  

La gestión de la Seguridad Social 

y la calidad de vida de los 

trabajadores es buena. 

La inducción y la capacitación son 

efectivos. 

Los materiales de apoyo se han 

diversificado en la medida en la 

que se ha requerido. 

Los bloques temáticos abordados 

en los procesos de inducción y 

capacitación son suficientes para 

abarcar lo organizacional, lo 

administrativo y lo operativo. 

Debilidades 

No hay una estrategia de 

comunicación interna definida. 

Muchas veces no se respeta la 

jerarquización. 

No hay control o seguimiento de 

la receptividad de la información 

de los trabajadores desde los 

canales de comunicación interna 

establecidos. 

Existe desinformación que puede 

afectar la claridad de los 

trabajadores frente a sus 

responsabilidades. 

La jerarquía dentro de la empresa 

no se respeta, pues entre áreas 

cada director le da un manejo 

particular. 

No existen mecanismos 

adecuados para incentivar el 

desempeño de los trabajadores.  

Los procesos de inducción no 

siguen un manual claro y 

estandarizado. 

Los procesos de inducción y 

capacitación son muy básicos. 

Los tiempos de inducción y 

capacitación son muy cortos. La 

gestión del tiempo se puede 

mejorar para que el tiempo sea 

suficiente. 

Las herramientas tecnológicas han 

complejizado los procesos de 

inducción y capacitación. 

El manejo de herramientas 

virtuales es limitado y representa 

grandes dificultades para 

trabajadores del área rural. 

No existen estrategias para la 

sistematización de información de 

la evaluación. 
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Todas las áreas están involucradas 

en los procesos de inducción y 

capacitación, por lo tanto, son 

integrales. 

La inducción y la capacitación 

impactan de manera positiva en el 

desempeño de los trabajadores. 

 
 

Hace falta diversificar los bloques 

temáticos de la inducción y la 

capacitación.  

Los contenidos de la inducción y 

la capacitación no se encaminan 

específicamente hacia el 

fortalecimiento de la cultura 

organizacional. 

No se hace un seguimiento de la 

motivación de los trabajadores. 

 

 

 

 

 

 

 
 

Oportunidades FO DO 

 

La Empresa Delthac 1 

Seguridad se plantea un 

momento clave para la 

actualización y la 

transformación de sus procesos 

de inducción y capacitación 

para que se encaminen hacia el 

fortalecimiento de su cultura 

organizacional. 

El crecimiento y la mejora 

continua de la empresa se puede 

ver impulsado por el compromiso 

de sus trabajadores. 

Se puede aprovechar el momento 

social para incluir dentro de los 

valores de la empresa el cuidado 

de sus trabajadores. 

Las evaluaciones de desempeño 

son herramientas que se pueden 

aprovechar para la 

retroalimentación de las 

responsabilidades que asume el 

trabajador. 

Aprovechar los SIG para plantear 

una actualización de la gestión 

organizacional. 

Aprovechar los espacios de 

capacitación para escuchar ideas 

de mejoramiento de parte de los 

propios trabajadores. 

Reformar los procesos de 

capacitación e inducción para que 

sean certeros y suficientes. 

Capacitar a los trabajadores en el 

manejo de materiales de apoyo, 

Al no haber una estrategia de 

comunicación establecida, se 

puede partir de cero para proponer 

un sistema moderno y dinámico, 

acorde a las necesidades actuales 

de la comunicación interna. 

Se pueden establecer y proponer 

mecanismos de seguimiento para 

la evaluación de los trabajadores. 

Se debe enseñar a los trabajadores 

sobre las rutas establecidas por la 

empresa para atender las 

demandas de comunicación entre 

ellos. 

Se debe establecer una ruta de 

atención a las quejas, reclamos y 

peticiones de los trabajadores. 

Se puede establecer un sistema de 

recompensa para los trabajadores. 

Se puede proponer un manual para 

la inducción. Y cartillas o 

unidades para las diferentes 

capacitaciones.  
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especialmente en lo que se refiere 

a las herramientas tecnológicas. 

Los bloques temáticos se pueden 

actualizar y diversificar. 

Aprovechar la participación 

integral de todas las áreas para 

capacitar a cabalidad al trabajador 

de manera integral. 

Establecer mecanismos de 

seguimiento respecto a la 

motivación de los trabajadores. 

Se debe establecer un tiempo 

límite de atención a la inducción y 

la capacitación. 

Capacitar en el uso de 

herramientas tecnológicas puede 

ayudar a mejorar distintos 

procesos dentro de la gestión 

empresarial. 

Proponer temáticas actuales 

relacionadas con el clima 

organizacional. 

 

Amenazas FA DA 

 

Las empresas son cada vez más 

competitivas desde su factor 

ético y social. Es necesario que 

la empresa mantenga el ritmo 

de cambio de la sociedad y se 

adapte de manera oportuna 

antes de que sus métodos de 

gestión puedan resultar 

obsoletos  

El crecimiento organizacional 

debe partir del fortalecimiento 

interno. 

Los mecanismos de control son 

necesarios para la mejora 

continua. 

Los SIG se pueden manejar desde 

una perspectiva más actualizada y 

dinámica. 

La cultura organizacional se 

puede enriquecer. 

Los espacios de inducción y 

capacitación pueden ser también 

espacios de socialización y 

fortalecimiento interno. 

El aprovechamiento de las 

herramientas tecnológicas es 

necesario en el mundo actual y se 

puede extrapolar ya no solo a los 

procesos de inducción y 

capacitación. 

 

Se debe fortalecer el sistema de 

comunicación interna para evitar 

discordancias entre los 

trabajadores t la empresa. 

Se deben establecer mecanismos 

de seguimiento y control de la 

cultura organizacional en la 

empresa. 

Combatir la desinformación y los 

problemas de jerarquía dentro de 

la empresa. 

Proponer un sistema de 

motivación y recompensa para los 

trabajadores.  

Proponer un manual de inducción 

y uno de capacitación. 

Aprovechar las herramientas 

virtuales para masificar los 

procesos de inducción y 

capacitación. 
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Apéndice C. Matriz de Véster 

 

Situación problemática 
Los procesos de capacitación e inducción en la empresa Delthac 1 Seguridad 

necesitan fortalecerse hacia la cultura organizacional aprovechando las 

herramientas TIC bajo un modelo de B-Learning  

                    
 

Código Variable P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 INFLUENCIA  

P1 
No hay una estrategia de comunicación 

interna definida 
0 2 3 2 0 0 0 0 2 1 10  

P2 

No hay control o seguimiento de la 

receptividad de la información de los 

trabajadores desde los canales de 
comunicación interna establecidos. 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2  

P3 

La jerarquía dentro de la empresa no se 
respeta. La comunicación interna se 

dificulta pues entre áreas cada director les 

da un manejo particular a sus 

responsabilidades. 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0  

P4 
Los procesos de inducción y capacitación 

no siguen un manual claro y 
estandarizado. 

0 1 0 0 3 3 3 0 3 1 14  

P5 
Los procesos de inducción y capacitación 

son muy básicos. 
0 0 0 0 0 0 0 0 3 3 6  

P6 
La virtualidad ha complejizado los 

procesos de inducción y capacitación. 
0 1 0 0 0 0 2 2 0 0 5  

P7 

Los tiempos de inducción y capacitación 
son muy cortos. La gestión del tiempo se 

puede mejorar para que el tiempo sea 

suficiente. 

0 1 0 1 3 2 0 0 2 3 12  

P8 
El acceso y el manejo de las herramientas 

tecnológicas son limitados. 
0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 3  

P9 

No hay contenidos de inducción y 

capacitación encaminados 
específicamente a la cultura 

organizacional. 

0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 2  

P10 
No se hace un seguimiento de la 
motivación de los trabajadores. 

0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1  

DEPENDENCIA 0 6 3 3 8 8 5 2 10 10 33  
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Apéndice C. Consentimiento Informado  

 

Yo, ____________________________________________________________ 

_______________________________________________________, declaro que he sido 

informado acerca de la presente investigación que se titula Fomento de la cultura 

organizacional de la empresa Delthac 1 Seguridad, a través de la incorporación de las TIC 

en los espacios de capacitación corporativa, entendiendo que la lleva a cabo la estudiante 

Maria Alejandra Mendoza Villamizar, quien esta cursando maestria en E-Learning en la 

Universidad Autonoma de Bucaramanga  y laboró en la empresa.  La información 

proporcionada por mí y registrada por la investigadora se utilizará estrictamente para fines 

académicos e investigativos, de manera que se avala el carácter de confidencialidad sobre la 

misma que garantiza que otras personas no tengan acceso a las respuestas facilitadas por mí 

ni a los datos de identificación personal. Teniendo conocimiento sobre lo antes expuesto, sí 

acepto participar de manera voluntaria en este estudio y he recibido una copia del presente 

documento. 

Firma participante: 
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Apéndice D. Permiso de la empresa 
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