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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo conocer la valoracion de las précticas de
induccién que influyen en el aprendizaje y la motivacidn en cinco empresas antioquefias
con operacion internacional, segun el juicio de expertos en gestion humana. La
metodologia fue de tipo cualitativo, de enfoque descriptivo y corte transversal, se
realizaron entrevistas semiestructuradas a las personas encargadas de los procesos de
induccion de siete empresas antioquefas con operacion internacional, después del cruce de
datos se evidenciaron las practicas mas comunes; finalmente siete expertos por medio de
una encuesta las clasifica segin su influencia en el aprendizaje y la motivacion. Los
resultados: Se evidencid que la practica que obtuvo mayor puntaje para ambas variables
fue la realizacion de la evaluacion al colaborador, y la que menor puntaje obtuvo fue la del

acompanamiento del lider.

Categorias o variables: procesos de induccion, practicas de induccion, empresas

antioquenas, motivacion y aprendizaje.



Planteamiento del problema

(Cuales son las practicas de induccion en organizaciones antioquefas con operacion
internacional, que influyen en el aprendizaje y la motivacion, segun el juicio calificado

de expertos en gestion humana?

Introduccion

En el ambito organizacional es comtn encontrar multiples textos que abordan
los procesos que se llevan a nivel interno y los responsables de estos procesos. Dichos
textos tienden a presentarse como manuales o recetarios para implementar en la
organizacion, prometiendo grandes resultados, asegurando un mayor bienestar para el

sujeto y que este se sienta comodo y motivado al ser parte de la organizacion.

Centrandose en el area de Gestion Humana, hay una marcada tendencia a buscar
herramientas que permitan el bienestar y la calidad de vida laboralde los empleados
cubriendo los diferentes momentos del Employee Journey, que tiene en cuenta el paso
del colaborador por la organizacién desde que es seleccionado hasta que sale de la

misma.

Después de la seleccion del candidato idoneo, uno de los principales momentos
de ese Journey es el de induccion o socializacion, es uno de los momentos mas
importantes al ingresar a una empresa, pues en este espacio el sujeto conoce de primera
mano el lugar al que ha llegado y comprende como esta experiencia laboral puede
aportar a su crecimiento profesional, su historia y sus objetivos, facilitando un adecuado
desenvolvimiento de este dentro de la organizacion. Muchos autores reconocen el valor
de una inducciodn exitosa y los resultados que genera cuando es realizada de una forma

correcta (Lopez, Gomez y Garcés, 2016).

Recientemente se ha tomado mayor conciencia sobre como el proceso de
induccion debe de involucrar activamente al colaborador. La importancia de abordarlos
se debe a que, segun algunas organizaciones, el realizar inducciones mas didacticas y
amenas al proceso de aprendizaje, se considera como un factor motivador para los

nuevos colaboradores.



La presente investigacion busca, mas alla de aportar un conjunto de
prescripciones replicables al campo de gestion humana, reconocer y describir las
practicas de los procesos de induccion que actualmente realizan siete organizaciones
antioquefas con presencia internacional y la valoracion de las practicas comunes entre
estas, que influyen en el aprendizaje y motivacion, calificadas por medio de un

cuestionario aplicado a un grupo de expertos en Gestion Humana.

Inquietud que surge porque se encuentran vacios al revisar la literatura sobre la
pertinencia de ciertas practicas de induccion, la gran mayoria se enfocan a describir los
procesos de induccion de determinados cargos dentro de las empresas, o son muy
generales ignorando la contrastacion con lo practico. De esta manera, se busca aportar
un contenido de actualidad al campo de organizacional sobre los procesos de induccion,
desde el cual se puedan referenciar diferentes organizaciones e identificar el valor de

incorporar alguna de estas practicas.

Justificacion

A lo largo de los afios se ha comprobado en diferentes investigaciones la
importancia de la induccidn organizacional para la correcta incorporacion del nuevo
colaborador a la empresa, propiciando la motivacion y el aprendizaje desde su ingreso
(Barragan, & otros., 2018; Garcia, G., 2014; Bérmudez, H., 2011 & Antonacopoulou,
E., & Giittel, W., 2010) Aunque se encuentran investigaciones con propuestas de
inducciones y metodologias, estas estan focalizadas y son especificas a cada empresa,
inclusive en algunos casos son cargos especificos dentro de estas organizaciones.
Aquellas que se presentan de una forma mas general, tienen una intencién de manual o
recetario, negando la singularidad da algunos momentos y despersonalizandose del
ambiente organizacional, pues lo ven de una forma tedrica como un proceso mas dentro

de las actividades de Gestion Humana.

Con esta investigacion se busca realizar esa contrastacion entre lo dicho en la
literatura y lo que esta sucediendo dentro de los procesos de induccion en las
organizaciones, para validar la correspondencia de estas y aportar un conocimiento de

actualidad. Esto es importante porque en una sociedad globalizada y con infinidad de



informacion sobre el tema, es necesario conocer empiricamente que estan realizando
hoy en dia las empresas y, desde el criterio de los expertos, corroborar cual es el nivel
de influencia de esas practicas centrales de organizaciones con gran trayectoria en

Medellin, en el aprendizaje y motivacion del nuevo colaborador en la organizacion.

Se encuentra un aporte en doble via. primero, por un tema de referenciacion,
para otras empresas conocer los procesos y practicas que actualmente estan siendo
utilizadas en las grandes organizaciones. y segundo, se constituye como un aporte a los
psicologos y otros encargados de los procesos de gestion humana, pues son practicas
que tienen como foco incentivar en el colaborador nuevos aprendizajes y su interés por

un continuo desarrollo dentro de la organizacion.

Objetivos

General

Conocer la valoracion de las practicas de induccion que influyen en el aprendizaje y
la motivacidn en siete empresas antioquefias con operacion internacional, segun el

juicio de expertos en Gestion Humana.

Especificos

e Describir las tematicas principales de los procesos de induccion que se llevan a
cabo en siete organizaciones antioquefias con presencia internacional.

e Establecer puntos en comun entre los diferentes procesos de induccion de las
siete organizaciones antioquefas con presencia internacional.

e Contrastar la informacion obtenida de los procesos de induccion con la
percepcion de los expertos en Gestion Humana, en relacion con su influencia en

el aprendizaje y la motivacion.



Antecedentes

Para conocer el estado de las investigaciones sobre los estudios previos relacionados
con los procesos de induccion en las organizaciones e instituciones, se hizo una busqueda
sobre el tema a partir de las siguientes categorias: proposito general de la investigacion,
referentes conceptuales, tipos de estudio, sujetos participantes, técnicas de recoleccion de la
informacion, tipo de diserio de investigacion y principales resultados o hallazgos, al mismo
tiempo, como criterios de busqueda, se tuvo en cuenta que los documentos no superaran los
diez afos, sin embargo, en las bases de datos utilizadas en esta revision Ebsco (Psychology
& Behavioral Sciences Collection), APA Psycnet, Ebsco - Psychology & Behavioral
Sciences Collection, DOAJ (Directory of Open Access Journals), Sage, Redalyc (Red de
Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe, Espafia y Portugal) Google Academic,
no se encontraron suficientes estudios, por tal motivo se amplid el rango de fechas en la

busqueda hasta el afio 2001.

Respecto al proposito general de los estudios analizados, se observaron diferentes
intereses en torno al tema, desde lo macro hay una inclinacion en investigar de las tendencias
y perspectivas a nivel mundial en gestion humana, y cudles son esas caracteristicas y
estrategias que se pueden implementar en las organizaciones (Saldarriaga, 2008) este interés
esta muy ligado al que se encuentra en otros estudios de tomar esas tendencias para
desarrollar o evaluar modelos y programas centrados en la induccion (Orozco, 2001)
considerando en cada estudio diferentes publicos, como el de los profesores (Yang, 2009),
otros buscan instaurar el proceso para que la integracion del nuevo empleado sea mas
productiva y positiva tanto para la organizacion como el mismo (Mendoza, 2013) otros, con
una vision centrada en el proceso buscan desarrollar y mejorar el programa de induccion y
evitar errores de los nuevos empleados en la ejecucion de actividades o renuncias (Turcios
& Avedano, 2016), como este se encontraron también integraciones de los procesos de
seleccion e induccion para evidenciar la importancia de esta relacion y proponer un programa

de induccion (Cornejo, 2017)

Siguiendo esta misma linea de problematicas, Geiben (2015) busca describir e
identificar las diferencias que existen en los procesos de induccion de una organizacion que

tiene presencia en dos paises y dar cuenta de si las diferencias que puedan existir entre es por
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dimensiones culturales u organizacionales. Otros se han preguntado por como optimizar y
desarrollar el programa de induccion viéndolo como una herramienta de mercadeo de la
propia organizacion y como un momento en que esta debe “venderse” al nuevo empleado

(Barragéan, Guerra, Ortiz, & Sandoval, 2018)

En ese mismo orden de ideas, hay un interés por brindar lineamientos para el disefio
de los programas de induccidon en instituciones universitarias buscando identificar sus
problemas y mitigarlos (Jaspez & Moreno, 2019), otros aportan reconociendo en la induccion
un espacio en que tanto empleador como empleado entrega y aprende (Lopez, Gomez, &
Garcés, 2016) este enfoque en el que se presenta la induccion como un espacio en el que se
aprende y socializa, busca ver las practicas de induccion y su relacion con la socializacion
organizacional (Antonacopoulou & Giittel, 2010) asi como la importancia de propiciar

espacios de socializacion duraderos en las relaciones a largo plazo (Gémez, 2009)

Dando continuidad a la tematica de incluir espacios de socializacion, se propone
examinar el rol del trabajo en equipo interdisciplinario en las inducciones de profesores
(Bickmore, Bickmore, & Hart, 2005) Por aparte, hay investigaciones en las que indagan sobre
la importancia de la induccion para el desempefio de los recién llegados a la
organizacion (Garcia, 2014) Centrandose en lo basico, varios autores se han planteado en
general por qué es importante tener un proceso de induccion dentro de la organizacidén
(Kelley, 2004) (Bermudez,2011) quien en su investigacion se centrd en poner en duda esos

elementos tanto motivacionales como de induccion dentro de una institucion (Kelley, 2004)

Por tltimo, desde una mirada critica hay autores que consideran que la
intencionalidad con la que se realiza una induccidn, sobrepasan la realidad de las
organizaciones pues pensar la lealtad organizacional es cada vez mas
improbable (Bérmudez, 2011), asi como se encuentra lo opuesto al proponer este proceso
desde una perspectiva del lenguaje diferente y viendo el espacio de induccion
recontextualizado, es decir, como un momento para resignificar y actualizar el clima y la
cultura de la organizacion desde los discursos de parte y parte que se dan en este proceso

(Daskalaki, 2012)



Dentro de las investigaciones revisadas se encuentra una aparente homogeneidad con
las variables relacionadas al enfocarse en disefio y mejoramiento de programas (Kelley,
2004) (Mendoza, 2013) (Turcios & Avedafio, 2016; Geiben, 2015) (Cornejo, 2017)
(Barragan, Guerra, Ortiz, & Sandoval, 2018), unos con especial énfasis en el sector educativo
(Saldarriaga, 2008) (Lopez, Gomez, & Garcés, 2016; Jaspez & Moreno, 2019) y siendo las
mas constantes y evidentes, las de induccién general y socializacion (Bérmudez, 2011;
Antonacopoulou & Giittel, 2010; Gémez, 2009) se encontr6 un estudio en que se relacionada
directamente con el desempeno (Garcia, 2014) y uno sobre el papel de la metafora y la

recontextualizacion en estos espacios (Daskalaki, 2012)

En cuanto a los tipos de estudio y tipo de diserio, hay una preferencia de estudios
cualitativos, (Gémez, 2009; Yang, 2009; Daskalaki, 2012; Lopez, Gomez, & Garcés, 2016;
Cornejo, 2017) y por las revisiones bibliograficas o documentales (Saldarriaga, 2008;
Antonacopoulou & Giittel, 2010; Bérmudez, 2011; Barragan, Guerra, Ortiz, & Sandoval,
2018; Mendoza, 2013) en las que se abordan procesos tales como etapas de induccion,
entrenamiento, ensefianza y procedimientos de como llevar a cabo un proceso de induccion,
convirtiéndose en herramientas de guia tedrica para diversas investigaciones practicas.
Algunos tuvieron un estudio mixto ( (Bickmore, Bickmore, & Hart, 2005; Geiben, 2015;
Jaspez & Moreno, 2019) Un hallazgo interesante es que gran parte de las investigaciones que

conformaban las revisiones bibliograficas eran investigaciones de corte cuantitativo.

En lo referente con los sujetos participantes, se pudieron evidenciar en el area de las
escuelas y universidades un interés por abordar a los maestros nuevos y los que ya habian
tenido el momento de la induccidn, asi como sus mentores (Kelley,2004) para analizar las
diferentes perspectivas y el rol de estos dentro de la induccion (Bickmore, Bickmore, & Hart,
2005; Jaspez & Moreno, 2019) con 365 profesores principiantes y 45 mentores; al igual que
Yang (2009) el cual tuvo como participantes a 11 profesores recién contratados. Poblacion
de administradores educativos que supervisan el desarrollo docente y programas de
induccion docente (Gomez, 2009). Por otro lado se pudo evidenciar que la mayoria de los
sujetos participantes, incluyendo los de investigaciones escolares y universitarias, son
personas que ya llevan tiempo en la compafiia (Garcia,2014) con una poblacién de 36

personas entre gerentes y propietarios de recursos humanos, también (Velasquez, Granda,
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Marin, 2016) donde participaron trabajadores encargados de la ejecucion de los procesos de
induccion de empresas tanto publicas como privadas, también (Kunz, 2017) selecciono 17
funcionarios que ya se desempefiaran en areas de soporte y gestion estratégica, y algunos

estudio a los que llegaban nuevos a las organizaciones (Bernal, Mendoza,2016)

Las técnicas de recoleccion de informacion mas utilizadas fueron la aplicacion de
cuestionarios (Garcia & Arellano, 2008; Beersma & Van Kleef, 2012; Baumeister et al, 2004;
Lyons & Hughes, 2015; Wittek, 1998; da Cunha et al, 2013) y entrevistas (de Ortiz, 2014;
Fasano et al, 2009; da Cunha et al, 2013). También se utiliz6 la revision documental de
estudios previos (Foster, 2004; de Ortiz, 2014; Guerin & Miyazaki, 2003; Salmerén, 2015;
Salmeron, 2016), observacion participante (de Ortiz, 2014; de Pietrosemoli, 2009; Goffman
et al, 1991; Ortegdn, 2002), grupos focales (Garcia & Arellano, 2008), diarios de campo y
etnografias (Liberatori, 2008; Fasano et al, 2009).

En lo respectivo a los principales resultados se destaca y reafirma la importancia y
los efectos a largo plazo del proceso de induccion, previendo para su realizacion el tiempo,
los momentos indicados y los recursos necesarios (Orozco, 2001; Kelley, 2004; Garcia,
2014; Jaspez & Moreno, 2019), el tener momentos de socializacion es de suma importancia
pues se relaciona con sentimientos de seguridad, motivacion, estima, resiliencia y control de
estrés, ademas de una mejor integracion (Bickmore, Bickmore, & Hart, 2005; Gomez, 2009;

Antonacopoulou & Giittel, 2010; Lopez, Gomez, & Garcés, 2016; Yang, 2009)

Se reconoce que tanto organizacidn como sujeto interactuan y se transforman
mutuamente (Daskalaki, 2012; Bérmudez, 2011) pero que una parte considerable de la forma
en la que se realizan los procesos de induccién depende, en gran medida, de la estructura
organizacional (Geiben, 2015; Mendoza, 2013; Turcios & Avedano, 2016; Cornejo, 2017;
Barragan, Guerra, Ortiz, & Sandoval, 2018)

A modo de observacion general, es posible percatarse de que la mayoria de las
investigaciones han abordado la induccion general a la organizaciéon a partir de la
administracion, con especial énfasis en la vision del proceso desde lo mas instrumental,
algunas se distancian considerandolo como un espacio de socializacion, cimentandolo desde

la sociologia, y buscando evidenciar los efectos de esta interaccion (Bérmudez, 2011;

11



Daskalaki, 2012) es importante encontrar una vision de este proceso desde la psicologia,
considerando las diferentes variables en juego que impactan al sujeto y de las cuales estan

encargados los responsables de la gestion humana.
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Marco teorico

Este marco tedrico se desarrollara partiendo de cuatro apartados fundamentales:
conceptualizacion de las principales concepciones, importancia y objetivos de los procesos
de induccion, el rol del aprendizaje y la motivacion, y por ultimo un contexto de las

organizaciones antioquefias con operacion internacional.

Las areas de gestion humana en las organizaciones

Tradicionalmente, la Gestion Humana es ese medio en el cual se dinamiza el proceso
socio- laboral en los colaboradores “orientando sus acciones en aspectos técnicos e
instrumentales que responden a las necesidades de productividad, competitividad y

rentabilidad de las organizaciones” (Manrique y otros, 2016, p.157)

Herrera (2001) establece que la gestion de recursos humanos hace referencia al
“conjunto de actividades y medidas concretas, (...) que tienen un efecto directo sobre los
comportamientos, actitudes, satisfaccion, etc., de una persona, o un grupo reducido de

personas dentro de la organizacion” (citado por Aragédn y otros, 2004, p. 8).

Garcia y Casanueva citados en Chiavenato (2007) afirman que ese conjunto de
actividades, medidas y politicas “buscan la integracion y la direccion de los empleados en la
organizacion, de forma que éstos desempefien sus tareas de forma eficaz y eficiente y que la
empresa consiga sus objetivos” (p. 144) Garcia, S (2009) propone abordar los procesos de
gestion humana como macroprocesos que pueden darse secuencial o simultdneamente, a su
vez, estos se dividen en subprocesos que “tienen una relacion logica de actividades
secuenciales, que contribuyen a la mision del macroproceso y aportan a la generacion de

valor dentro de la organizacion” (pag. 168) Estos son:

1) Organizacion y planificacion del area de gestion humana: prepara y define las
actividades necesarias para el buen funcionamiento y desarrollo de los demads

procesos de gestion humana, con el fin de que el 4rea sea estratégica y de apoyo.

2) Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion: su objetivo es la
vinculacion y asimilacion de las personas a la organizacion y su alineacion con la

estrategia y cultura de esta con el fin de generar valor a la organizacion

13



3) Compensacion, bienestar y salud de las personas: busca tener un sistema para

mantener motivados a los empleados y generar sostenibilidad.

4) Desarrollo de personal: busca el desarrollo de las habilidades intelectuales y
emocionales a nivel profesional y personal, con el fin de estimular la innovacion, la

generacion de conocimiento y las competencias para que la empresa genere valor.

5) Relaciones con el empleado: su objetivo es mantener las relaciones laborales
empleado-patrono con el fin de generar estabilidad y aportar a la estrategia de la

organizacion. (pags. 169-170)
A continuacion, se detallan los subprocesos que incluye cada macroproceso:

MACROPROCESO DE LA GESTION ]
DEL TALENTO HUMAMNO

Ohrganizacion y
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Grafico 1. Descripcion de Subprocesos en el Macroproceso de la gestion del

Talento
(Tomado de Garcia, 2009, pag. 169)

La gestion humana que hasta el momento se ha venido describiendo, responde a una
forma contemporanea, pero al mismo tiempo tradicional, de ver los procesos y el sentido de
esta area; esto describe una gestion humana programada, planeada y controlada, concebida

bajo una mirada funcionalista.

Cabe destacar que muchos administradores han ido desarrollando mayor conciencia

sobre la complejidad del ser humano, llevando a cambios por una organizaciéon humanizada
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que tiene en cuenta otras realidades que permean los procesos y la singularidad de estos. Una
organizacion mas orientada a lo humano favorece escenarios en que la persona sea digna de
respeto, libre y reconocida como sujeto pensante y responsable. Este cambio de paradigma

nos ubica:

“en una posicion mas comprometedora, ya que no solo se contemplan las acciones, practicas
y procesos que permiten regular las relaciones laborales entre la organizacion y los sujetos,
sino que, a su vez, se expresa la necesidad de pensar, definir y declarar cual sera la vision de
hombre que la organizacion elegira de manera responsable debido al cumplimiento de sus

objetivos” (Manrique y otros, 2016, p.154)

Asi, dentro de las propuestas conceptuales de la gestion humana y sus procesos nos
adherimos a una gestion humana pensada desde lo humano, de orientacion analitica. Esta
orientacion pretende concebir practicas analiticas en la mediacion de los fendmenos
sociolaborales que se presentan en la organizacion. Manrique y otros (2016) expresan que
existen ciertas condiciones que la favorecen. Se debe buscar que el colaborador pueda ser un
“sujeto activo, auténomo, pensante, creativo, que se responsabilice de sus actos y su
desempefio en el puesto de trabajo” (p.161), llegando asi a que el interés de la organizacion
esté puesto en guiarlo hacia el conocimiento y aprendizaje, para que pueda reconocer las
creencias y valores de la organizacion con la intencion, mas alld de que el sujeto las incorpore,

las conozca y tome una postura responsable frente a estas.

Partiendo del enfoque de orientacion analitica de los procesos de gestion humana y
teniendo presente la vision de sujeto que desde esta perspectiva se propone, nos disponemos

a profundizar sobre el proceso de induccion.

Induccion

Dentro de los procesos descritos inicialmente, una vez realizada la seleccion de las
personas que ingresaran a la organizacion y su debida contratacion, se activa un segundo
momento correspondiente a la organizacion del talento, especificamente lo que se conoce

como Induccidn organizacional o Socializacion de las personas.
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Hay muchas formas de referirse a este proceso, se encuentran términos como
“induccion”, “socializaciéon” u “orientacion” (Pérez, 2018; Giraldo & Macia, 2014;
Daskalaki, 2012; Saldarriaga, 2008) en ocasiones se usan como términos homologables y
también hay autores que los diferencian. Puede abordarse como un gran proceso de

socializacidén que implica una orientacion y una induccion, seguido de otros espacios.

A grandes rasgos, la induccion “son todos aquellos esfuerzos que se realizan para
orientar a los empleados durante sus primeros dias en la empresa” (Pérez, 2018) es un proceso
general e informativo, que se lleva a cabo a través de actividades a corto plazo. Chavenatto,

citado en Giraldo & Macia (2014), sintetiza que una induccion se define como:

programas intensivos de capacitacion destinados a los nuevos empleados de la organizacion.
Tiene por objeto familiarizar a los recién llegados con el lenguaje de la organizacion, con los
usos y costumbres internas (...). Su finalidad es que el nuevo integrante aprenda e incorpore

valores y actitudes, normas y patrones de comportamiento deseados (p.2).

Busca presentarle el contexto organizacional e introducirlo a la cultura
organizacional, ayudarlo a sentirse bienvenido, buscar disminuir la rotacion del personal y
brindarle ciertos conocimientos y herramientas para que pueda ser independiente y pueda
integrarse a su nuevo puesto de trabajo (Pérez, 2018) Particularmente, en SURA Uruguay,
el proceso de induccion busca facilitar y acelerar la curva de aprendizaje del nuevo
colaborador a partir de la transmision de informacién y conocimientos necesarios sobre la

organizacion, el negocio, las politicas, el funcionamiento interno, etc. (2019)

Teoéricamente, viendo la inducciéon como un proceso macro y considerando una
postura en la que el nuevo colaborador no es s6lo un sujeto pasivo, este proceso tendria dos
componentes, uno de orientacién no muy extenso en el tiempo y la socializacion, que seria a
largo plazo. Normalmente en la orientacion se da un brochazo general de la organizacion, se
muestran las normas y codigos de la empresa, asi como las caracteristicas propias del equipo
y el cargo en el que se desempefiard, facilitando asi una incorporacion mas agil ahorrando

tiempo a los supervisores y compafieros de trabajo (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007)

Si bien, puede haber espacios de socializaciéon durante el primer momento de
induccion facilitadas por actividades grupales o conversaciones de “pasillo” en las que se

busca dar a conocer la cultura organizacional, la socializacién no est4 limitada so6lo a esto.
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Esta se mantiene a lo largo de todo el vinculo laboral pues se da donde exista interaccion,
pacto social y el reconocimiento del otro en tanto “agente socializador” (Manrique y otros,
2016, p. 173) en este caso los compafieros de trabajo. Cuando el sujeto (persona, equipo,
organizacion) expresa publica y abiertamente sus pensamientos y su sentir, se posibilita
favorecer su sentido de responsabilidad por su rol y se reconoce su estado activo dentro de la

organizacion (Manrique y otros, 2016; Bermudez, 2011).

A modo de sintesis en la induccion se presenta la organizacion al nuevo empleado y
se pretende iniciar esa integracion, con el fin de que este pueda adaptarse a las condiciones
y practicas que enmarcan su trabajo (Giraldo & Macia, 2014), a su vez, desde esta primera
interaccion se busca contribuir con el establecimiento del vinculo entre el sujeto y la

organizacion, momento determinante para ambos (Manrique y otros, 2016)

Como funciona.

Se pueden encontrar tipos y etapas de induccion. Usualmente se diferencian dos
tipos de inducciones: una general y otra especifica, la primera incluye informacion sobre la
organizacion como sistema, por ejemplo: mision, objetivos, organigrama, cultura, politicas
y deberes, programas de desarrollo, etc., mientras que en la induccion especifica la
informacion se limita exclusivamente al reconocimiento de las caracteristicas y actividades
del cargo. Ambas inducciones estarian apuntando al momento de orientacion y de
socializacion. La induccion también puede ser breve o larga, informal o formal, y realizarse

de forma grupal o individual (Ramirez G., 2004; Lopez, Gomez, & Garcés, 2016)
Como proceso, la induccidn tiene una serie de etapas, generalmente se divide en tres:

Primera: Induccion general presentacion de la organizacion en la que se da una
introduccion a la cultura organizacional, las condiciones de trabajo, se presenta al

colaborador ante su equipo y otras areas.

Segunda: Induccion especifica sobre aspectos importantes del cargo a desempenar,
se familiariza con el lugar de trabajo y los equipos o herramientas que debe usar,

esto puede ser durante la marcha o durante un tiempo especifico exclusivo a esto.

Tercera: Evaluacion y seguimiento del proceso anterior.
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La etapa de evaluacion es muy importante pues es la que permite identificar qué
puntos clave de la induccidon no quedaron suficientemente claros para el trabajador, definir
un seguimiento y qué mejoras se le pueden realizar al proceso. Esta evaluacion puede ser
sobre el conocimiento de la informacion que se considere fundamental en el negocio o

sobre el nivel de satisfaccion y claridad de la informacién brindada. (Acoset, 2014)

En algunas empresas hay una cuarta etapa que esté ligada al entrenamiento, siendo
este un proceso mas extenso y practico para orientar al nuevo colaborador sobre como
realizar las actividades del cargo correctamente y asi desempenarse con mayor efectividad,
ser mas productivo y disminuir la curva de aprendizaje. Este entrenamiento debe ser
diseniado previamente y debe tener claramente definido los objetivos en términos de
habilidades o destrezas que debe y se espera adquiera el colaborador. Existen diferentes
métodos para la realizacion de esto, entre ellos la practica de oro “mi dia es tu dia” en la
que se comparte con otro compafero el dia de trabajo, también se realizan juegos de roles,
clases magistrales o conversaciones, dependiendo del nivel de especificidad que exija la
naturaleza del cargo. Aunque gran parte de las actividades de entrenamiento estan
enfocadas a mejorar o adquirir destrezas, es también un momento propicio para espacios de
socializacioén que permitan la verbalizacion y la escucha, asi como la construccion de ese

nuevo vinculo laboral y social. (Bermudez, H., 2011; Gémez, L., 2009)

Este ultimo punto es muy importante y cabe destacar nuevamente que, aunque es un
proceso en el que la empresa se presenta y brinda informacion al colaborador, no debe
verse como una actividad unidireccional en la que el nuevo colaborador esta en una
posiciéon meramente receptiva (Daskalaski, 2012) En el proceso de induccion ambas partes

se apoyan y aprenden, permitiendo el intercambio de ideas y el autoaprendizaje.

Qué variables toma en cuenta.
Al momento de realizar la induccidn, especialmente la primer y segunda etapa, se

deben tener en cuenta varias variables para el correcto desarrollo de estas. A groso modo:

e El tiempo de induccidon debe cuidarse en dos sentidos: Barquero (2005) afirma que,
si la induccion no se lleva a cabo durante los primeros dias de vinculacion del nuevo

empleado, este se sentird desatendido y habra dificultades para su adaptacion.
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Segundo, sea una induccién individual o grupal, los tiempos dentro de las
actividades no deben ser extensos pues es mucha informacion nueva y el objetivo,
dentro de este primer momento no es entrar en detalle, esto corresponde al

seguimiento o entrenamiento.

e En este proceso toman parte, tanto el area de Gestion Humana de la empresa como
la del departamento que acogera al colaborador. De esta manera, ambos estan
encargados de dar la ambientacion necesaria para el cargo y deciden de qué forma

realizar un seguimiento concienzudo al progreso del colaborador. (Acoset, 2014)

e Para evitar que el momento de induccion se reduzca a una actividad meramente
informativa que puede olvidarse facilmente, se recomienda tener un manual de

induccién que sea entregado al nuevo empleado (Giraldo & Macia, 2014).

e En cuanto a las tematicas pueden presentarse a modo de modulos o actividades,
Orozco (2001) recomienda que independientemente de la forma en que se agrupen,
se incluyan aspectos acerca de la organizacion: su historia, politicas, trayectoria,
ubicacion, recursos disponibles, servicios que ofrece, distribucion de espacios

fisicos, entre otros, horarios de trabajo, funciones.

Entender la induccion como un espacio de socializacion que se materializa en el
tiempo también implica tomar en cuenta dos aspectos importantes que destacan Manrique y

otros (2016):

e El abrir espacios para la verbalizacion que inviten a lograr efectos de autonomia,
reflexion y toma de conciencia de las propias capacidades y cualidades que se
tienen para la vida y para desempefiar las labores. La palabra tiene gran importancia
en la medida en que, mediante su uso, los agentes de la organizacion generan su

identidad personal y organizacional.

e La escucha, permite “captar los limites y las dificultades, evitando caer en
comportamientos e ideales inalcanzables o en soluciones fuera de contexto” (Henao,
2008) esta cobra un gran sentido en los escenarios organizacionales cuando
“logramos entender que gran parte de las responsabilidades y actividades de sus

integrantes estan trazadas por intercambios verbales en la organizacion y por fuera
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de ella” (Manrique, p.159) Implica una disposicion sutil y discreta de prudencia,
respeto y consideracion con relacion a la expresion del otro, teniendo en cuenta sus
necesidades, sus costumbres, sentimientos y creencias, sin pretender cambiarlas o

modificarlas por los propios o por el discurso organizacional.

Qué beneficios trae para la organizacion.

En sintesis, una induccion exitosa deberia lograr cuatro propdsitos a) el trabajador

nuevo debe sentirse bienvenido b) tiene que entender a la organizacién en un sentido

amplio (su pasado, presente, cultura y vision del futuro), asi como hechos clave tales como

politicas y procedimientos c) es necesario que el trabajador tenga claro lo que la empresa

espera de ¢l en cuanto a desempefio laboral y conducta. d) la persona deberia comenzar el

proceso de no solo conocer, sino integrarse en las formas de actuar y proceder con las que

encuentra afinidad dentro de la empresa. (Bermudez R, 2011 y Dessler & Varela, 2011)

Lopez & otros (2016) resumen los siguientes beneficios:

-Mayor disposicion por parte del nuevo colaborador hacia la organizacion y su
trabajo.

-influye en generar identificacion con los compafieros, su puesto de trabajo y la
cultura organizacional, lo que incide en su desempeio futuro.

Mejora la calidad y experiencias durante el periodo inicial

Proporciona un adecuado clima laboral (Espinosa y Tigse, citado en Lopez, Gémez
y Garcés, 2016).

Reduce la probabilidad de que el nuevo empleado presente renuncia

repentina (Pérez, 2018)

Aporta al desarrollo del sentido de pertenencia por la organizacion.

Facilita los procesos de socializacion necesarios para la formacion del vinculo

laboral (Manrique y otros, 2016).
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Aprendizaje

El aprendizaje como un dispositivo analitico del area de gestion humana (Manrique

y otros, 2016), el cual puede ser entendido como “mecanismo o artificio para producir una

accion prevista” (RAE, 2014).

Una manera de agrupar los dispositivos seria en la via de los objetivos o propositos

que se esperan alcanzar en la organizacion, de acuerdo con Lopera y otros (2010), los

propositos cognoscitivos enfatizan la produccion de conocimiento, su contrastacion y

transmision. Pueden ser concebidos en dos perspectivas, una con propositos de intencion,

que se ocupan de la construccion del conocimiento a partir de la investigacion sobre un

tema particular, y otra con propositos de extension, que buscan diseminar el conocimiento,

hacerlo extensivo por medio de la transmision de las teorias propias de cada disciplina

(Manrique y otros, 2016)

Este tipo de propdsito es el que va ligado nuestra perspectiva de aprendizaje porque

mediante la trasmision del conocimiento en el espacio de la induccion, es que los nuevos
colaboradores pueden conocer, recibir y aprender de la organizacion. Con las variables
extrinsecas correctas y el deseo del sujeto, es en este espacio que este elige conocer,

apropiar y transformarse segun encuentre Optimo para vincularse a la organizacion.

Mendoza (2013) define el aprendizaje como “el proceso de adquisicion o
modificacion de conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes, posibilitado
mediante la ensefianza, experiencia o el estudio” (p. 29), plantea que existen diferentes
estilos de aprendizaje que describe como “el conjunto de caracteristicas psicologicas
cognitivas que suelen expresarse conjuntamente cuando una persona debe enfrentar una
situacion de aprendizaje; es decir, las distintas maneras en que un individuo puede

aprender” (Mendoza, 2013,p..30)

A grandes rasgos, los componentes que mayormente intervienen

independientemente de los estilos de aprendizajes son:

e Condiciones fisico — ambientales del espacio: aula de clase, luz, temperatura,
sonido.

e Preferencias de contenidos, areas y actividades, por parte del alumno
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e Tipo de agrupamiento: se refiere a si el sujeto trabaja mejor individualmente, en
pequetio grupo o dentro de un grupo de clase.

e Niveles de atencion en una actividad nueva o en actividades de retroalimentacion

e Materiales que busca o requiere para solucionar algunas tareas

e Estimulos que le resultan mas positivos para realizacion de tareas de aprendizaje

e Motivacion: qué tipo de trabajos le motivan e interesan mas, identificando los

niveles de dificultad, a quien atribuye fracasos y éxitos.

Estos factores también se presentan e intervienen en los procesos de induccion

dentro de una organizacion.

Aprendizaje como proceso.

Ahora, tomando en cuenta el documento de Ambrose y otros (2017) sobre como
funciona el aprendizaje, este nos lleva a que, en primer lugar, el aprendizaje es un “proceso
que lleva a un cambio, que ocurre como resultado de la experiencia e incrementa el
potencial de un desempenio mejorado” (P.25). Si bien el enfoque del libro de Ambrosse y
otros estd puesto en la poblacion universitaria, observamos que la forma en que abordan el
aprendizaje se puede transponer al contexto organizacional, especialmente pensando los
procesos de aprendizaje de los nuevos colaboradores para los que la mayor parte de

informacion es nueva.

Ellos destacan 3 momentos que se podrian identificar en el area organizacional de

la siguiente manera:

1. El aprendizaje como proceso y no como producto, en este caso de la percepcion
del sujeto nuevo en la organizacion, asi podemos inferir que ha ocurrido desde el
momento de llegada, lo producido en la induccion y su desempefio en el cargo.

2. El aprendizaje conlleva un cambio en el conocimiento, creencias, conductas,
actitudes. Este cambio se despliega a través del tiempo; no es fugaz, sino que tiene
un impacto duradero en lo que los colaboradores piensan sobre la organizacion o
sienten dentro de esta.

3. El aprendizaje no es algo que se les hace a los nuevos colaboradores, sino que los

mismos sujetos lo hacen, crean su aprendizaje a partir del conocimiento que se les
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ha brindado, en este caso, ese primer momento de contacto es la induccion. A partir

de esta, los colaboradores empiezan a definir un como para responder e interpretar

sus experiencias.

Se reconoce el hecho de que los colaboradores llegan a la organizacion con
habilidades, conocimientos y aptitudes. Estos también ingresan a este nuevo “entorno
organizacional” con experiencias sociales y emocionales que pueden influir el valor sobre
coémo se perciben a si mismos y como se involucran en el proceso de aprendizaje al que la

nueva experiencia invita.

Principios del aprendizaje.

En el proceso de aprendizaje se evidencian siete principios que plantean Ambrose y
otros (2017, P.26). Esta investigacion se enfoca en dos de ellos pues son mas

representativos dentro de los objetivos planteados. Los siete principios son:

1. El conocimiento previo del sujeto puede ayudar o retardar el aprendizaje
2. La forma como el sujeto organiza el conocimiento influye en como aprende y
aplica lo que sabe.
3. Lamotivacion de los sujetos determina, dirige y sostiene lo que hacen para aprender
4. Para desarrollar dominio, los sujetos deben adquirir habilidades componentes,
practicar su integracion y saber cuando aplicar lo que han aprendido.
5. La préactica dirigida a una meta, junto con retroalimentacion puntual, aumenta la
calidad del aprendizaje
6. Elnivel de desarrollo actual de los sujetos interactua con el ambiente social,
emocional e intelectual del curso para impactar el aprendizaje
e Un ambiente negativo puede impedir el aprendizaje y el desempefio, y un
ambiente positivo puede energizar el aprendizaje. (Ambrose y otros., 2017,
P.26),
7. Para convertirse en aprendices autodirigidos, los sujetos deben aprender a

monitorear y ajustar sus enfoques acerca del aprendizaje
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Ahora bien, el enfoque esta en los principios uno, tres y cinco que tratan sobre el
conocimiento previo, la motivacion y la importancia de la retroalimentacion en el

aprendizaje

Motivacion

La motivacion es un concepto que se ha venido desarrollando desde hace un
tiempo, tomo6 gran fuerza desde 1954, cuando Maslow propuso la piramide de las
necesidades, que explicaba de una forma simple una jerarquia de necesidades y factores que
¢l consideraba motivaban a las personas, esta teoria es ampliamente utilizada en la gestion
y el desarrollo empresarial (Quintero, J., 2011) Actualmente otros autores han nutrido esta
piramide y se han desarrollado otras teorias, demostrando que es un concepto complejo y
con mas de un componente a tener en cuenta, por esto se hace necesario acudir a un amplio
abanico de teorias que, unidas, pueden dar una explicacion y posible mapa de accidn sobre

qué es, qué elementos tiene en cuenta y como puede ser promovida.

Motivacion y ambito laboral.

La motivacion es aquella que contribuye al grado de compromiso de una persona; es
un proceso que “ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacion de objetivos esperados” (Lopez, J., 2005., p.26). Es por
esto por lo que la motivacion esté relacionada directamente con el comportamiento, pues
este es motivado por impulsos, deseos o necesidades que se ven activadas por las
alternativas que se presentan bajo un contexto determinado, este impulso siempre esta

dirigido hacia algiin objetivo (Lopez, 2005).

La motivacion laboral cumple un rol fundamental en relacion con el rendimiento
esperado dentro de cualquier organizacion en términos de eficiencia, calidad e innovacion
en la consecucion de los resultados deseados. Actualmente se encuentran diversas
herramientas de gestion que buscan propiciar actitudes y comportamientos en pro de la
motivacion y el buen desempefio. Por esto se definen instancias en las que se busca generar
confianza por medio de espacios en los que los colaboradores se sientan escuchados e

invitados a construir nuevas ideas mediante la cooperacion voluntaria de todos los
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implicados, desarrollando estrategias que den resultados que favorezcan en su desarrollo
personal (Lopez, 2005) y profesional. El que un nuevo colaborador no se sienta motivado
puede generar un ambiente laboral marcado por signos de apatia y desgano, disminuyendo

la efectividad y eficiencia de los procesos y desmejorando su calidad de vida laboral.

Tipos de motivadores.

Aunque en ultima instancia, el grado de motivacion frente a un estimulo o actividad
depende del grado de importancia que cada persona le dé a ese estimulo, no siendo
directamente proporcional al valor de este (Garcia, J., sf) se pueden definir tipos de
motivacion y fuentes que impulsan a actuar. Por un lado, estd la motivacion intrinseca,
orientada a factores internos como la autodeterminacion y el esfuerzo, esta surge de forma
espontanea por necesidades psicologicas y patrones internos que promueven una conducta
sin que necesariamente haya recompensas extrinsecas (Dominguez y Pino, 2014) “una
persona estd motivada de manera extrinseca hacia una actividad cuando existe la obtencion

de un beneficio de ella” (p. 350).

En el ambito organizacional y del trabajo, los motivadores intrinsecos son los
correspondientes a la realizacion del trabajo mismo, la responsabilidad que este implica y
las actividades directas del cargo que se desempefia. Los factores extrinsecos pretenden
evitar la insatisfaccion, son también llamados factores de higiene, como: las politicas y
administracion vigente, la forma de supervision y tipo de liderazgo, las relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, el salario y el nivel de seguridad en la empresa
(Lopez, 2005). Es usual que la induccidn organizacional como carta de presentacion oficial
de toda organizacion, busque actuar como factor extrinseco, motivando al nuevo
colaborador por medio de la informacion sobre sus beneficios, las politicas, entre otros, asi
como propiciando un espacio de relacionamiento y socializacion, buscando una motivacion

a largo plazo.
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Incentivar la motivacion.

Se identifican dos conceptos importantes para entender la motivacion; en primer
lugar, el valor subjetivo que la persona le da a una meta, que tomandolo por parte de un
nuevo colaborador, es el valor que este pretende darle a la organizacion y a lo que espera
aprender de esta, hasta donde quiere llegar y qué quiere lograr dentro de ella, y segundo, las
expectativas para alcanzar exitosamente dicha meta, lo cual se muestra como la esperanza y
el pensamiento que el colaborador tiene a la hora de entrar a una nueva organizacion,

aprender de esta y tomar la experiencia para crear sus objetivos (Ambrosio y otros, 2017).

Se reconoce el aporte de las teorias de la motivacion como la del refuerzo, las
necesidades, las expectativas, para tener presente que, dependiendo del contexto, se le debe
dar importancia a un factor en particular, si bien estos son limitados dentro de su pretension
de universalidad, sirven como simplificadores y guias de accion. Cabe resaltar que destacan
factores como relacion con el jefe, seguridad, reconocimiento, condiciones de trabajo y

relacioén con los companeros (Lopez, 2005).

Contexto organizacional

A continuacion, con la intencion de brindar un contexto general se describiran, a
grandes rasgos, la historia, razon econdmica e internacionalizacion de las empresas interés

de la presente investigacion.
Cementos ARGOS.

Cementos ARGOS es filial del Grupo ARGOS vy se constituye como la compaiia
cementera mas grande de Colombia, tuvo sus inicios en 1934 en Medellin (Osorio, J. 2010)
ciudad en la que tiene su sede principal. Inicia su expansion en el territorio colombiano en
1981 con el montaje de la planta Cementos Paz del Rio (CPR) en Sogamoso (Boyaca).
Posteriormente, a mediados de los afios 70 inicia su proceso de internacionalizacion en

Maracaibo, Venezuela.

26



Segun la pagina web oficial de ARGOS, actualmente en el negocio del cemento, es
lider en Colombia y el cuarto productor mas grande de Estados Unidos. Cuenta con siete
plantas en Colombia, cuatro en Estados Unidos, una en Honduras y una en Puerto Rico; nueve
moliendas de Clinker ubicadas en Colombia, Estados Unidos, Haiti, Panama, Republica
Dominicana, Honduras, la Guayana Francesa y Surinam; y treinta y tres puertos y terminales
de recepcion y empaque. La capacidad instalada total es de 23 millones de toneladas de

cemento al afo. (ARGOS, 2018)
EAFIT.

EAFIT es una Universidad colombiana cuyo campus principal se encuentra en la
ciudad de Medellin. Surge en 1960 como una escuela de Administracion y Finanzas y a lo
largo de los afios ha expandido su oferta académica. Actualmente cuenta con 21 pregrados,
66 especializaciones, 31 maestrias y 4 doctorados. También tiene programas de extension
como: educacidon continua y el centro idiomas; realiza investigacion y presta servicios de
centros de estudio, consultorias e iniciativas de empresarismo. En el territorio colombiano

tiene sedes en Bogoté, Pereira y Rionegro.

En el mercado internacional, abre su primer programa en Guatemala con una
especializacion en Mercadeo. A la fecha tiene 282 convenios vigentes con diferentes

universidades de 33 paises de los cinco continentes del mundo.
EPM.

EPM, es una empresa de servicios publicos: energia, acueducto y alcantarillado. Es
la cabeza del Grupo Empresarial EPM, fue creada el 6 de agosto de 1955 a través del
Acuerdo #58, cuando el Consejo Administrativo de Medellin fusion6 en un establecimiento
autobnomo cuatro entidades hasta ese momento independientes: Energia, Acueducto,
Alcantarillado y Teléfonos. Es en 1956 cuando realmente EPM inicid su vida

administrativa. (EPM, 2013)

Cuenta con filiales nacionales en ciudades como Malambo6, Clcuta, entre otros, y
con filiales internacionales en: Panama con el servicio de energia y México y Chile con el

servicio de agua. (Grupo EPM, 2013)
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Grupo Nutresa.

Grupo Nutresa naci6 el 12 de abril de 1920 como la Compania Nacional de
Chocolates Cruz Roja, a partir de la integracion de pequeios productores locales, a lo largo
de los afios la empresa se fue transformando y pasé de ser la Nacional de Chocolates Cruz

Roja a convertirse en Grupo Nutresa.

Grupo Nutresa ha acelerado su proceso de expansion con la adquisicion de
empresas de gran tradicion y reconocimiento en la region estratégica (Grupo Nutresa
,2019). Hoy, Grupo Nutresa cuenta con un total de 46 plantas, divididas por el mundo, en
Estados Unidos, México, Centroamérica, Republica Dominicana, Venezuela, Pert, Chile y
Malasia, y cuenta con un total de 44.999 empleados, siendo un 72.6% en Colombia y el

27.4% en el exterior.
SURA Asset Management.

SURA Asset Management (en adelante SURA AM) es una compafiia multilatina
especializada en la industria de pensiones, administracion de activos, ahorro e inversion. Es

filial del Grupo SURA.

Nace en 2011 y en 2012 se constituye como la mayor administradora de fondos de
pensiones de América Latina, presente en Chile, Colombia, México, Peru, Uruguay y El
Salvador (SURA Asset Management, 2019) A 2018, cuenta con mas de 8.500 colaboradores
(SURA Asset Management, 2018). En el primer trimestre del afio 2019 inaugura, con la linea

de gestion de activos para clientes institucionales, una sede en Argentina.

En Colombia, SURA AM tiene presencia desde dos frentes. Se encuentra la sede
corporativa, equipo conformado por aproximadamente 145 personas y encargado de brindar
apoyo y desarrollar los lineamientos generales para las operaciones en los distintos paises,
con sede principal en la ciudad de Medellin. El otro frente lo compone una participacion
accionaria del 49.4% en Proteccion, empresa administradora de Fondos de Pensiones y

Cesantias.
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Diseiio metodoldgico

La presente investigacion es de tipo cualitativo con un enfoque descriptivo y de
corte transversal, pues se describieron los procesos de induccion que realizan las

organizaciones en el momento actual.

En un primer momento se realiz6 la revision de la bibliografia para hacer un rastreo
del estado actual del concepto de induccidn, reconocer las practicas mencionadas por los

autores y evidenciar disefios de investigacion plausibles de adaptar a la presente pregunta.

La eleccion de las organizaciones se realizé mediante un muestreo no probabilistico
intencional, la condicion principal fue que la organizacion fuera antioqueia y tuviera
presencia en uno o mas paises por fuera de Colombia o que estuviera dentro de sus planes
de negocio exportar servicios o productos. Este criterio se establecid para segmentar la
poblacion y bajo el concepto de que estas empresas ya tienen un trayecto en el cual han

formalizado y perfeccionado sus procesos de induccion.

En su totalidad fueron siete empresas antioquefias, se realizaron entrevistas
estructuradas a las personas encargadas de los procesos de induccidn con el objetivo de
caracterizar los procesos, destacar temas, momentos, metodologias y herramientas, y
contrastar con la bibliografia los que se aparecieron en comun, fueron recurrentes o

innovadores.

Con base en el insumo de las entrevistas, se realizo el cruce de datos para identificar
las practicas comunes, para esto fue necesario que cada una de las investigadoras mediante
un andlisis individual, destacara las practicas que se relacionaban con el marco tedrico y
tuvieran relevancia dentro de este; luego se compararon ambos analisis y se rescataron las
précticas recurrentes en ambos analisis, ademas, las practicas resultantes debian aparecer
dos 0 més veces en las descripciones de los procesos de induccién de las diferentes
compaiiias y aparecer en el marco tedrico. Para la segunda parte de la metodologia se

descartaron las practicas que no eran comunes entre las empresas.

Se determinaron diez practicas que fueran generales y abarcaran otras practicas
secundarias, complementandose entre si. Con este insumo se construy6 un instrumento que

relacionaba las practicas con la motivacion y el aprendizaje buscando, por medio de una
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enumeracion nominal del 1 al 10, conocer el nivel de influencia de cada una de estas

practicas en esos dos conceptos, segun el juicio calificado de expertos en gestion humana.

Este instrumento fue compartido a siete expertos que, desde su criterio y
experiencia, calificaron las practicas que consideraban mas influyentes desde la induccioén
para el aprendizaje y la motivacion desde el inicio de la carrera laboral. La definicion de
experto se baso en la experiencia y conocimiento que estos tuvieran sobre temas de
induccion y formacion, ya fuera por tiempo aplicandolo o por estudios superiores. La

seleccion de estos fue por medio de referencias en el medio.

Con el resultado de los siete expertos, se promediaron los datos obtenidos

definiendo las diez practicas de mayor a menor influencia en el aprendizaje y la

motivacion, ademas del nivel de importancia de estas, finalmente se combinaron estos datos

con el marco tedrico.
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Resultados

A continuacion, se describen los resultados obtenidos de los instrumentos utilizados

en la presente investigacion.

Tematicas centrales de los procesos de induccion

Tabla 1: Descripcion Procesos de induccion Organizacional

Empresa

Proceso de induccion

EPM

* Cada semana se realiza la induccion corporativa

* El proceso va ligado hacia el valor de la cercania por lo que tiene espacios que '"generan
esa cercania"

* En primera instancia se da una conversacién con maximo 8 personas, busca conocer y saber de
los nuevos colaboradores haciendo énfasis sobre sus expectativas y suefios.

* Luego se muestra un video del gerente que da la bienvenida.

 Se hace charla sobre los beneficios y se explica las responsabilidades dentro de la organizacion
y los deberes a realizar en esta.

* Se realiza tour por las instalaciones y se explica como utilizar los espacios.

* Se tiene definido un entrenamiento al cargo. Dependiendo la naturaleza del cargo durade 1 a 8
meses.

» Una vez al mes, se realiza un encuentro con todos los nuevos colaboradores. Tiene una
duracion de cuatro dias.

* Al nuevo colaborador se le asigna un tutor que esta con este en todo momento y lo apoya con
cualquier duda.

* La organizacion cuenta con una plantilla fija para el entrenamiento al cargo

* Se da souvenirs que incluye: cartuchera y cuaderno

* Al final del dia hay un espacio con los nuevos colaboradores para una retroalimentacion.

* Se realiza una encuesta de satisfaccion virtual.

NUTRESA

* Solo se realiza la induccidén con un quorum de 4 colaboradores.

* La primera parte de ingreso a la organizacion, se basa en la firma de documentos (contratos,
etc.)

* El lider del cargo contextualiza al nuevo colaborador y lo acompaiia en el proceso de induccion
* La induccidn se realiza en el puesto de trabajo, y es virtual, posterior se tienen dos dias de
salida de campo con un vendedor.

* Se hace una induccidn presencial, tiene una duracidon de 2 dias (La induccién presencial, es una
version ampliada de la induccion virtual. Se habla a profundidad de los productos, canales,
sedes, etc. Es un espacio para preguntas y conversacion) Los roles con personas a cargo tienen
un dia mas de induccion

* Los cargos de practicantes tienen un dia de induccion grupal, diferente a la presencial.

* Se da Kit de Bienvenida que incluye: ancheta con productos, cuaderno y camisa institucional
(para eventos especiales o salidas a otra empresa)

* Pasados los cuatro dias de induccion (virtual y salida de campo) se realiza una valoracion de
conocimiento.

* Para el proceso de induccion se cuenta con un formato/plantilla con todos los requisitos que
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deben ser cumplidos dentro del proceso (actividad, temas, encargados, herramientas, lugar,
duracion y fecha). El formato tiene un diseiio instruccional para que cualquier persona pueda
entender y realizar el proceso.

* Hay una cartelera en la entrada principal mediante la que se comunica la llegada del
nuevo colaborador y su cargo (Tiene una foto y mensaje de bienvenida)

ARGOS

*Procuran realizar la induccion cada 15 dias, si hay bajo quorum la hacen cada 30 dias, sin que se
pase del mes.

1. Contactan previamente a la persona para realizar la firma de contrato y se informa fecha de
induccion.

2. se encuentran en una sala de reuniones para comenzar con un espacio en el que hay:

* Presentacion personal de cada participante con una actividad.

* Cada persona va contando que le gusta hacer, incluyendo el formador.

* Se cuentan las "reglas del juego" de como se trabaja en la empresa: no tener miedo a
equivocarse, llegar con apertura, innovar, aprender y crecer juntos), se habla sobre como es la
comunicacion, la cual no es tan formal, sobre los espacios colaborativos y de qué manera se
relacionan dentro de la compaiiia.

3.Se muestra el equipo de trabajo de gestion interna (de cara al resto de la organizacion)

4. Se muestra mediante una presentacion los pilares de la organizacion.

5. Video de Presidente Grupo ARGOS dando la bienvenida.

6. Se explica la gestion de desempefio

7. Se realiza actividades dindmicas las cuales ayuden con el desenvolvimiento del nuevo
trabajador

8. Tour por la empresa

EAFIT

* Se tiene una induccion virtual y otra presencial que se realiza mensualmente.

* El primer dia, la persona que ha tenido contacto con el nuevo colaborador entrega: plan de
entrenamiento impreso (este plan contiene: dependencia o area con la que sera entrenado,
tema/contenido, responsable, fecha, hora, lugar de encuentro), Perfil de cargo impreso y notifica
que se le enviara la induccioén virtual

* Se da souvenir: cuaderno, lapicero y pocillo.

* Se tiene el encuentro con el lider o con el "segundero" que conoce de la organizacion y el
cargo, puede realizar el acompafiamiento cuando el lider no esta.

* La induccidn virtual se envia al correo electronico mediante un enlace con usuario y
contrasefia. Dentro del mismo correo hay un videotutorial de como navegar en la plataforma
y una e-card con la invitacion a la induccion presencial.

* Los modulos de e-learning se complementan con informacion de la Intranet y abordan temas
de: Bienvenida del rector, Historia, simbolos, estrategia organizacional, mision, vision, valores,
proposito, principios y plan estratégico, organigrama, servicios y beneficios de los empleados,
comités, reglamentos y SST. Tiene dos momentos de evaluacion virtual, uno que es a mitad de
induccion que busca mas que evaluar, realizar un seguimiento, y otro al final que busca validar el
aprendizaje, este debe aprobarse con el 75% de aciertos.

* La Induccion presencial profundiza en diferentes temas: vinculo laboral, compensacion y
beneficios, sistemas de seguridad de la informacion, calidad, tematicas ambientales, etc.

* El cierre se realiza desde Marca enfatizando en qué significa pertenecer a esa organizacion y
qué implica vivenciar el lema organizacional.

* Las personas que dictan los moédulos presenciales son expertos en el tema y estan agendados
desde principio del ao.

+ Al final se tiene un espacio de sugerencias, quejas y se entrega la encuesta de satisfaccion.
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* El psicologo que realizo el proceso de seleccion debe recibir al colaborador, desarrollar el
entrenamiento y realizar el debido seguimiento.

* Tienen diferentes formatos de induccion virtual o presencial dependiendo del publico al
que va dirigido.

SURA ASSET MANAGEMENT

SURA ¢ Corporativo

* Es un proceso que se encuentra en actualizacion.

* Por el bajo flujo de personas que ingresan es un proceso breve e informal, la mayoria de las
veces individual.

* La induccion tiene cuatro charlas: compensacion y beneficios, contexto organizacional, riesgos
y legal y cumplimiento.

» La metodologia es mediante presentaciones magistrales uno a uno, con espacio para preguntas.
* Tiene una duracién aproximada de cuatro horas (1 por charla)

* Se entrega souvenir de bienvenida que incluye: porta carné, cuaderno, lapicero y bolsa de
lonchera.

* Se entrega encuesta de satisfaccion, no hay evaluacion de temas vistos.

* Después de la induccion, la persona se une a su equipo, es recibida por el lider o compafiero de
trabajo y tienen un almuerzo de bienvenida (esta actividad no es obligatoria)

SURA Peru

* Se realiza con un quorum de 10 personas. Tiene una duracion de 2 dias. Si no hay quorum se
juntan dos grupos.

* El primer dia de trabajo se entregan formatos de lavado de activos y seguros.

« El lider es el primer contacto y la persona encargada de informar al nuevo colaborador sobre la
empresa, es quien lo presenta a sus compafieros de equipo y le hace un recorrido por las
instalaciones

* El lugar de la induccion esta decorado con bombas de helio y tiene una estacion de café.

* La induccion tiene un énfasis en el como se vive la cultura, un proveedor brinda el servicio.
Se realiza una obra de teatro sobre los principios corporativos y un taller de improvisacion
sobre los pilares de actuacion.

* Tiene un taller corto con una breve explicacion del negocio y los productos.

* Se realiza una dinamica con Legos con el objetivo de observar la interaccion del colaborador
con las actividades y conocerlo mas desde el principio y al finalizar se hace un juego monopolio
sobre temas organizacionales en el cual solo se avanza si responden correctamente las
preguntas sobre cultura y negocio.

* Se entrega un manual corto que habla del sistema de pensiones.

* La primera semana se envia un correo con la fecha de la induccion presencial y los enlaces de
sitios de interés como contexto

* Tienen una encuesta virtual de satisfaccidn que contiene algunas preguntas evaluativas del
contenido de la induccion.

* La induccion no es obligatoria, si el colaborador no asiste en dos convocatorias, no se vuelve a
citar
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* Se realiza una vez al mes, depende de la cantidad de ingresos (minimo dos)

* Se envian las instrucciones para la induccion por correo, después de firmar contrato se entrega
un kit de bienvenida.

* Hay un espacio de bienvenida y declaracion de expectativas.

* Esta dividida en tres dias:

* Dia 1: conocer la organizacion: mision, vision, principios, presencia en Latinoamérica, foco en
el cliente, charlas de educacion financiera y cultura organizacional)

* Dia 2: habla del negocio y los procesos: lineas de negocio, propuesta de valor

* Dia 3: politicas organizacionales y cierre con un taller desde marca con collage y videos

* La induccidén es la misma para todos los cargos y areas, los temas que necesiten mayor
profundizacion se hacen en la induccidn al cargo y el entrenamiento.

* Se tiene un programa de formacion, reconocimiento y acompafiamiento para los
formadores que realizan las charlas

* Se tienen un suplente conocedor del tema en caso de que el formador titular no pueda asistir.

* A lo largo de los modulos se realizan diferentes evaluaciones. Es una evaluacion presencial y
si se pierde se debe repetir.

* Se aplica encuesta de satisfaccion sobre la induccion y el formador con un espacio para
"comentarios" y "sugerencias".

SURA ¢ Uruguay

*Las practicas en negrilla son aquellas que aparecen exclusivamente en una empresa, y usualmente

son construidas inhouse o por proveedores
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Expertos y Encuestas

Experto: Gabriela Helman

Profesion: Periodista

Ocupacion actual y tiempo en esta: Analista en Formacion, 3 afios

Tiempo (en afios) de experiencia en temas afines: 9 afios

Aprendizaje Practicas Motivacion
Espacio de retroalimentacion y encuesta de
: satisfaccion .
Actividades dinamicas (rompehielos, juegos de
9 mesa, obras de teatro, cartas, improvisaciones, 8
que se vinculan con la cultura organizacional)
Proceso estructurado de la induccion
10 (definicion temas, formadores, herramientas) 10
3 Induccién virtual como medio de autoestudio 4
8 Evaluacion al colaborador (durante o al final) 9
Personalizacion del contenido de la induccion
1 de acuerdo con el alcance del cargo (espacio 1
de profundizacién mas personalizado)
4 Induccion presencial transversal a los cargos 5
Espacio para generar cercania (conocer al otro
’ a nivel personal: gustos, expectativas y metas) !
6 Tour por las instalaciones 6
Acompanamiento del lider o un tercero por
? definicion. 2
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Experto: Moénica Vejarano

Profesion: Ingeniera Quimica

Ocupacion actual y tiempo en esta: Lider Gestion Humana Bussines Partner 1.5 afios

Tiempo (en afios) de experiencia en temas afines: 3 afios

Aprendizaje Practicas Motivacion
Espacio de retroalimentacion y encuesta de
6 satisfaccion 7
Actividades dinamicas (rompehielos, juegos de
mesa, obras de teatro, cartas, improvisaciones,
3 que se vinculan con la cultura organizacional) | 2
Proceso estructurado de la induccion
4 (definicion temas, formadores, herramientas) | 1
9 Induccion virtual como medio de autoestudio | 5
8 Evaluacion al colaborador (durante o al final) | 10
Personalizacion del contenido de la induccion
de acuerdo con el alcance del cargo (espacio
1 de profundizaciéon mas personalizado) 3
5 Induccidn presencial transversal a los cargos | ¢
Espacio para generar cercania (conocer al otro
10 a nivel personal: gustos, expectativas y metas) | 9
7 Tour por las instalaciones 8
Acompanamiento del lider o un tercero por
2 definicion. 4
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Experto: Wendy Daburah

Profesion: Ingeniera Industrial

Ocupacion actual y tiempo en esta: Gestion de Riesgo

Tiempo (en afios) de experiencia en temas afines: 8 afios

Aprendizaje Practicas Motivacion
Espacio de retroalimentacion y encuesta de
6 satisfaccion 5
Actividades dindmicas (rompehielos, juegos de
mesa, obras de teatro, cartas, improvisaciones,
9 que se vinculan con la cultura organizacional) | 1
Proceso estructurado de la induccion
1 (definicion temas, formadores, herramientas) | 7
5 Induccion virtual como medio de autoestudio | ¢
8 Evaluacion al colaborador (durante o al final) | 10
Personalizacion del contenido de la induccion
de acuerdo con el alcance del cargo (espacio
2 de profundizaciéon mas personalizado) 8
4 Induccion presencial transversal a los cargos | ¢
Espacio para generar cercania (conocer al otro
7 a nivel personal: gustos, expectativas y metas) | 4
10 Tour por las instalaciones 2
Acompanamiento del lider o un tercero por
3 definicion. 3
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Experto: Sara Conde Zuleta

Profesion: Psicologa

Ocupacion actual y tiempo en esta: Profesional de formacion (Gestion Humana) — 3 afios.

Tiempo (en afios) de experiencia en temas afines: 9 afios

Aprendizaje Practicas Motivacion
Espacio de retroalimentacion y encuesta de
10 satisfaccion 10
Actividades dindmicas (rompehielos, juegos de
mesa, obras de teatro, cartas, improvisaciones,
8 que se vinculan con la cultura organizacional) | 6
Proceso estructurado de la induccion
3 (definicion temas, formadores, herramientas) | 5
6 Induccion virtual como medio de autoestudio | 5
9 Evaluacion al colaborador (durante o al final) | 9
Personalizacion del contenido de la induccion
de acuerdo con el alcance del cargo (espacio
5 de profundizaciéon mas personalizado) 4
) Induccion presencial transversal a los cargos | 3
Espacio para generar cercania (conocer al otro
4 a nivel personal: gustos, expectativas y metas) | 2
7 Tour por las instalaciones 8
Acompanamiento del lider o un tercero por
1 definicion. 1
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Experto: Juan Carlos Espinal

Profesion: Psicologo

Ocupacion actual y tiempo en esta: Docente — 6 aiios

Tiempo (en aiios) de experiencia en temas afines: 10 afios

Aprendizaje Practicas Motivacion
Espacio de retroalimentacion y encuesta de
10 satisfaccion ’
Actividades dindmicas (rompehielos, juegos de
8 mesa, obras de teatro, cartas, improvisaciones, 10
que se vinculan con la cultura organizacional)
Proceso estructurado de la induccion
. (definicion temas, formadores, herramientas) s
5 Induccidn virtual como medio de autoestudio 3
6 Evaluacion al colaborador (durante o al final) 7
Personalizacion del contenido de la induccion
1 de acuerdo con el alcance del cargo (espacio 1
de profundizaciéon mas personalizado)
7 Induccion presencial transversal a los cargos 6
Espacio para generar cercania (conocer al otro
! a nivel personal: gustos, expectativas y metas) 2
9 Tour por las instalaciones 4
Acompanamiento del lider o un tercero por
? definicion. >
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Experto: Claudia Bohorquez

Profesion: Administradora de Recursos Humanos

Ocupacion actual y tiempo en esta: Profesional de Gestion Emprendimiento 6 afos

Tiempo en aiios de experiencia en temas afines: 25 afios Gestion Humana

Aprendizaje Practicas Motivacion
Espacio de retroalimentacion y encuesta de
3 satisfaccion 5
Actividades dinamicas (rompehielos, juegos de
mesa, obras de teatro, cartas, improvisaciones,
1 que se vinculan con la cultura organizacional) 3
Proceso estructurado de la induccion
10 (definicion temas, formadores, herramientas) 7
5 Induccion virtual como medio de autoestudio 4
6 Evaluacion al colaborador (durante o al final) 8
Personalizacion del contenido de la induccion
de acuerdo con el alcance del cargo (espacio
7 de profundizaciéon mas personalizado) 6
) Induccion presencial transversal a los cargos 1
Espacio para generar cercania (conocer al otro
9 a nivel personal: gustos, expectativas y metas) 10
4 Tour por las instalaciones 2
Acompanamiento del lider o un tercero por
8 definicion. 9
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Experto: Yazmin Areli Castillo

Profesion: Psicologa

Ocupacion actual y tiempo en esta: Especialista de Formacion 8 afios

Tiempo (en aiios) de experiencia en temas afines: 10 afos

Aprendizaje Practicas Motivacion
Espacio de retroalimentacion y encuesta de
10 satisfaccion 9
Actividades dindmicas (rompehielos, juegos de
mesa, obras de teatro, cartas, improvisaciones,
7 que se vinculan con la cultura organizacional) 7
Proceso estructurado de la induccion
3 (definicion temas, formadores, herramientas) 4
5 Induccidn virtual como medio de autoestudio 6
9 Evaluacion al colaborador (durante o al final) 10
Personalizacion del contenido de la induccion
de acuerdo con el alcance del cargo (espacio
1 de profundizaciéon mas personalizado) 1
6 Induccion presencial transversal a los cargos 5
Espacio para generar cercania (conocer al otro
4 a nivel personal: gustos, expectativas y metas) 3
8 Tour por las instalaciones 8
Acompanamiento del lider o un tercero por
2 definicion. 2
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Analisis

Diez practicas de induccion organizacional

De estas practicas, se diferenciaron y definieron las diez que aparecian recurrentemente
en los procesos de induccion (en mas de dos ocasiones). También se tuvo como criterio que

estas practicas estuvieran fundamentadas desde el marco teorico.

1. Espacio de retroalimentacion y encuesta de satisfaccion: EPM - EAFIT - SURA
Corporativo - SURA Perti - SURA Uruguay

El espacio de retroalimentacion y encuesta de satisfaccion se basa en el
momento de escucha, el cual permite “captar los limites y las dificultades, evitando
caer en comportamientos e ideales inalcanzables o en soluciones fuera de contexto”
(Henao, 2008) entre el colaborador y la persona encargada de la ejecucion de la
induccidn, ya sea un lider u otro colaborador, en donde se permite resaltar o
mejorar el proceso de induccion desde el punto de vista del nuevo colaborador,

buscando la mejora continua del proceso.

2. Actividades dinamicas (rompehielos, juegos de mesa, obras de teatro, cartas,
improvisaciones, que se vinculan con la cultura organizacional): ARGOS -

SURA Peru

Cuando se habla de actividades dinamicas, se hace referencia a formas
ludicas de proveer un conocimiento por medio de actividades alternas que creen un
momento propicio para espacios de socializacion que permitan la verbalizacion y la
escucha, asi como la construccion de ese nuevo vinculo laboral y social. (Bermudez,
H., 2011; Gémez, L., 2009). Las actividades dinamicas van més alla de presentar un
grupo de informacién, buscan que el colaborador se integre en las formas de actuar
y proceder con las que encuentra afinidad dentro de la empresa (Bermudez R, 2011

y Dessler & Varela, 2011).

3. Proceso estructurado de la induccion (definicion temas, formadores,

herramientas): EPM- EAFIT - SURA Peru - Nutresa
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Proceso estandarizado por el cual se le da a conocer al colaborador la
historia de la organizacion y el contexto del cargo a desempeiar, donde se facilite el
aprendizaje por medio de una organizacion previa de temas, formadores y
herramientas a utilizar dentro del proceso de induccidn, posibilitando un aprendizaje
de forma mas organizada. Su finalidad es que el nuevo integrante aprenda e
incorpore valores y actitudes, normas y patrones de comportamiento deseados

(Herrera, 2001).

Induccion virtual como medio de autoestudio: Nutresa - ARGOS - EAFIT -
SURA Corporativo

La induccion virtual es el medio por el cual el nuevo colaborador recibe
ciertos temas de interés en un formato digital, ya sea: videos, audios, evaluaciones o
textos interactivos que, para algunos publicos, facilita el aprendizaje ya que es
considerado como un componente que interviene en el estilo de aprendizaje y que
puede generar estimulos mas positivos para algunas personas en la realizacion de

tareas de aprendizaje (Ambrossio y otros. 2018).

Evaluacion al colaborador (durante o al final): EAFIT - SURA Uruguay -

Nutresa

Con la evaluacion al colaborador se busca ahondar sobre el nivel de interés y
de aprendizaje que este haya obtenido durante el proceso de induccion, y, de esta
manera, medirlo. Busca identificar qué puntos clave de la induccién no quedaron
suficientemente claros para el trabajador, definir un seguimiento y qué mejoras se le
pueden realizar al proceso. Esta evaluacion puede ser sobre el conocimiento de la
informacion que se considere fundamental en el negocio o sobre el nivel de

satisfaccion y claridad de la informacion brindada. (Acoset, 2014)

Personalizacion del contenido de la induccion de acuerdo con el alcance del
cargo (espacio de profundizacion mas personalizado): SURA Uruguay- Nutresa

-EAFIT
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Cuando se habla de personalizacion de contenido, se hace referencia a la
induccion de ciertos temas de forma especifica y de los cuales el nuevo colaborador
debe aprender a fondo, la cual se limita exclusivamente al reconocimiento de las
caracteristicas y actividades del cargo, en donde se pueda definir con la mayor
claridad posible las responsabilidades, alcances y funciones especificas de este
(Ramirez G., 2004) Para algunos autores esta personalizacion pertenece a un

segundo momento de “entrenamiento”.

Induccion presencial transversal a los cargos: Nutresa - ARGOS - EAFIT -

SURA Peru

Esta induccion se basa en el primer espacio en el que se brinda informacion
sobre la compafiia, enfatizando en dar a conocer los procesos organizacionales
previo a los especificos del cargo. Su particularidad es que todos los nuevos
colaboradores comparten de este espacio, independientemente del area en la que se

desempenaran (Lopez, Gomez, & Garcés, 2016)

Espacio para generar cercania (conocer al otro a nivel personal: gustos,

expectativas y metas): SURA Corporativo - SURA Uruguay - EPM - ARGOS

Es un espacio de acercamiento y conocimiento de la persona, en donde el
sujeto expresa publica y abiertamente sus pensamientos y su sentir, se posibilita
favorecer su sentido de responsabilidad por su rol y se reconoce su estado activo
dentro de la organizacion (Manrique y otros, 2016; Bermudez, 2011). Se considera
un dmbito de cercania al lugar donde se pueden entender gustos, necesidades,
preferencias, actividades y emociones mas a fondo y de una manera individual, que
conlleve a conocer al nuevo colaborador y poder fomentar un clima laboral acorde

en una organizacion.
Tour por las instalaciones: EPM - Nutresa - ARGOS

El tour por las instalaciones hace referencia al momento en el que el
colaborador reconoce la compatfiia desde sus espacios fisicos. Usualmente en

compafiia de otro colaborador, es llevado a recorrer cada lugar de la organizacion:
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oficinas, zonas de esparcimiento y planta, para que identifique a donde se puede

dirigir en alguna situacion e identifique las personas de otras areas.

10. Acompaiiamiento del lider o un tercero por definicion: EPM - SURA Uruguay-
EAFIT — Nutresa

El acompanamiento del lider o un tercero busca que el colaborador tenga
facil acceso al conocimiento de la organizacion, en cuanto a temas administrativos,
del puesto, saber a quién dirigirse en determinados momentos y tener una
articulacion con los empleados de la compaiiia y las diferentes areas de la misma.
Esté practica esta dirigida a conocer y definir metas y, junto con la
retroalimentacion oportuna, busca aumentar la calidad del aprendizaje (Ambrossio y

otros. 2018) asi como motivar al definir objetivos esperados (Lopez, J., 2005.).
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Valoracion de los expertos

Se encontrd que, en algunas organizaciones antioquefias con operacion internacional
como SURA, EPM, ARGOS, EAFIT, y Grupo Nutresa se hacia uso de ciertos procesos que
conllevan a una induccion exitosa para cada empresa, y que influencian a la motivacion y al
aprendizaje del nuevo colaborador; después de la recoleccion de los procesos de cada
organizacion, se pudieron identificar diez practicas comunes anteriormente descritas. Con
base en estas y el resultado del juicio de siete expertos se presenta el analisis de cudles de
esas practicas tienen una mayor influencia en la motivacion (tabla 2) y el aprendizaje (tabla
3) del nuevo colaborador en los procesos de induccion. Para el andlisis final de los

resultados se sumaron las calificaciones por proceso recolectados de cada experto.

Tabla 2. Valoracion practicas influencia en la motivacion

INDUCCIGN - MOTIVACION

Préictl cas Expertos
Gabriela Monla Wendy SaraConde JuanCarlos  Claudia ‘f::;:n Total
Helman Vejarano Daburah Zuleta Espinal Bohorquez Castillo Influe ncla
E spacio de etroalimentacion v encuesta de satisfaccion 3 7 5 10 ] 5 9 48
Actividades dindmicas (rompe hielos, juegos de mesa,
obrasde teatmw, cartas, improvisaciones, que se vinculan
con la cultura organizacional) 8 2 1 6 10 3 7 37
Proceso estructurado de la mduccidn (definicién temas,
formadores, herr 10 1 7 5 2 7 42
Induccién v irtual como me dio de autoe studio 4 5 4 7 3 4 B 38
Evaluaciin al colaborador (durante o al final) 9 10 10 ] 7 8 0 63
Personalizacién del contenido de la induccion de acuerdo
conelalcance del cargo (espacio de profund izacion mas
personalizdo) 1 3 8 4 1 ) 1 24
Induccion presencial transversal a los cargos 5 & 3 & 1 5 32
E spacio para generar cercania (conoceralotro a nivel
personal: gustos, expectativas v metas) 7 9 4 2 2 10 3 37
Tourporlas instalaciones & 8 2 8 4 2 8 38
Acompaiiamiento del lidero un tercero por definiciin 2 4 3 1 5 9 2 26

Para el caso de la influencia de las practicas de induccion en la motivacion, la tabla
2 da cuenta de que el puntaje maximo obtenido fue de 63, mientras que el minimo fue de 24
puntos, esto evidencia una diferencia de 39 puntos. La influencia de estas mismas practicas
en el aprendizaje (Tabla 3) tuvo un puntaje maximo de 54 puntos y uno minimo de 18

puntos, con una diferencia similar a la tabla 2, de 36 puntos.

En la valoracion de los expertos se evidencio que “la evaluacion al colaborador

durante o después del proceso de induccion” es la de mayor influencia para la motivacién
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y el aprendizaje del colaborador, con un puntaje de influencia de 63 y 54, respectivamente.
En relacién con los procesos de induccidn de las siete organizaciones, se evidencio que solo
tres de las organizaciones hacen uso de este proceso: Nutresa, EAFIT y SURA Uruguay, lo
cual deja un cuestionamiento, pues no la realiza una mayoria de empresas, pero es la

practica mayor valorada por los expertos.

Tabla 3. Valoracion practicas influencia en el aprendizaje

INDUCCION - APRENDIZAJE

Practicas Expertos
Gabriela Monica Wendy SaraConde JuanCarlos Claudia Y:::::n Total
Helman Vejarano Daburah Zuleta Espinal  Bohorquez . Influencia
Castillo
Espacio de retroalimentacion y encuesta de satisfaccion 5 6 6 10 10 3 10 50
Actividades dindmicas (rompehielos, juegos de mesa, obras
de teatro, cartas, improvisaciones, que se vinculan con la
cultura organizacional) 9 3 9 8 8 1 7 45
Proceso estructurado de la induccion (definicién temas,
formadores, herramientas 10 4 1 3 3 10 3 34
Induccion virtual como medio de autoestudio 3 9 5 6 5 5 5 38
Evaluacion al colaborador (durante o al final) 8 8 8 9 6 6 9 54
Personalizacion del contenido de la induccion de acuerdo
con el alcance del cargo (espacio de profundizacion mas

personalizado) 1 1 2 5 1 7 1 18
Induccion presencial transversal a los cargos 4 5 4 2 7 2 6 30
Espacio para generar cercania (conocer al otro a nivel
personal: gustos, expectativas y metas) 7 10 7 4 4 9 4 45
Tour por las instalaciones 6 7 10 7 9 4 8 51
Acompaiiamiento del lider o un tercero por definicion 2 2 3 1 2 8 2 20

La practica que obtuvo el menor puntaje en el juicio de expertos respecto a la
motivacion y el aprendizaje es “personalizacion del contenido de acuerdo con el cargo”
tuvo una calificacion de significativamente negativa, de 24 puntos y 18, respectivamente.
Destaca la segunda practica que tuvo un menor puntaje, fue la misma para ambas variables
(motivacion y aprendizaje) y es “el acompariamiento del lider o definicion por tercero”.
Esto abre un interrogante en comparacion con el estudio realizado en las organizaciones, se

observo que la practica de acompanamiento del lider se realiza en la mayoria de las

empresas: EPM, SURA Uruguay, EAFIT y Nutresa.
Cabe destacar que, sobre el buen acompafiamiento del jefe, segin Lopez (2005)

citando a Herzerberg, dice que, el factor “relacion con el jefe” es de gran importancia en

relacion con la motivacion. Cabe preguntarse por qué si el acompafiamiento de un lider que
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guie es reconocido como influyente y es una practica utilizada en todas las organizaciones,

los expertos no lo consideran asi.

Dos practicas fueron calificadas con el mismo puntaje como influyentes en la
motivacion “Espacio pata generar cercania” 'y “actividades dinamicas” con un puntaje de
37 y ocupando el quinto puesto. En el aprendizaje el puntaje de ambas practicas también
fue el mismo, siendo de 45 puntos y ocupando el cuarto puesto. Este resultado abre otra
pregunta sobre qué significa este espacio para los expertos y porque es superado por
practicas como “tour por las instalaciones”, pues el espacio de cercania es considerado
como vital para conocer reamente al nuevo colaborador y plantear las expectativas, asi

como los acuerdos.

Hofstede plantea una teoria enfocada en la cultura y su relacién con la motivacion,
la cual afirma que hay un hilo muy delgado entre el caracter o valores nacionales y los
factores de motivacion, y que dependiendo del pais puede cambiar el orden de importancia
de los factores de la motivacion (1980). Analizando las respuestas de los expertos se pudo
visualizar que existen diferencias significativas en la valoracion de las précticas que para
unos son mas motivadoras que para otros, tomando en cuenta la practica de
“retroalimentacion y encuesta de satisfaccion”, en donde se evidenciaron diferencias entre
los expertos de paises como Argentina (Gabriella Helman) y México (Yazmin Arelli
Castillo), pero también se evidencid una gran diferencia en las calificaciones de los

expertos de Colombia, aunque estos fueran del mismo pais.

Por ultimo, es importante destacar las respuestas de dos expertos (Claudia
Bohorquez y Yazmin Arelli Castillo), quienes tienen la mayor experiencia y no consideran
ciertas practicas relevantes, como: “Induccion transversal presencial a los cargos” en
temas de aprendizaje e “induccion virtual como medio de autoestudio” para motivacion,

que para los demads expertos si influyen en la motivacion y el aprendizaje.
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Conclusiones

Se encontrd que, en algunas organizaciones antioquefias con operacion
internacional como SURA, SURA Uruguay, SURA Chile, EPM, ARGOS, EAFIT y
Grupo Nutresa, se hace uso de ciertos procesos que conllevan a una induccioén
exitosa dentro de cada empresa. Se identificaron diez practicas comunes en sus
procesos de induccidn, la cuales son:

e Espacio de retroalimentacion y encuesta de satisfaccion

e Actividades dinamicas (rompehielos, juegos de mesa, obras de teatro,
cartas, improvisaciones, que se vinculan con la cultura organizacional)

e Proceso estructurado de la induccion (definicion temas, formadores,
herramientas)

e Induccion virtual como medio de autoestudio

e Evaluacion al colaborador (durante o al final)

e Personalizacion del contenido de la induccion de acuerdo con el alcance del
cargo (espacio de profundizacion mds personalizado)

e Induccion presencial transversal a los cargos

e Espacio para generar cercania (conocer al otro a nivel persona: gustos,
expectativas y metas)

e Tour por las instalaciones

e Acomparniamiento del lider o tercero por definicion

Dentro del abanico de practicas de induccién comunes y centrales para estas
organizaciones, los expertos no coincidieron en su totalidad en cuanto al grado de
influencia sobre la motivacion y el aprendizaje que pueden generar dichas practicas.
Sin embargo, en orden de importancia, destacan tres practicas valoradas por la
mayoria como influyentes, para la motivacion: “Evaluacion al colaborador”,
“Espacio de retroalimentacion y encuesta de satisfaccion”y “Proceso
estructurado de la induccion” y para el aprendizaje: “Evaluacion al colaborador”,

“Tour por las instalaciones”y “”, “Espacio de retroalimentacion y encuesta de

satisfaccion”.
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La préctica que obtuvo mayor puntaje para ambas variables fue la “realizacion de la
evaluacion al colaborador” para corroborar el entendimiento de las teméticas.
Existen puntajes muy cercanos entre Claudia Bohorquez y Yazmin Arelli Castillo,
expertas con mayor experiencia y cuyas respuestas fueron en la mayoria de los otros
casos, opuestas. Del mismo modo se identific6 como la practica con mayor
repeticion en los procesos de induccion en las organizaciones antioqueias con
presencia internacional. Esto tiene gran relacion con lo expresado en el marco
tedrico, pues se reconoce el impacto que tiene en el aprendizaje y la motivacion el
establecimiento de metas y el tener refuerzos que posibiliten la repeticion de un

€6 €¢

comportamiento. Otra practica comun para ambas variables fue “ “Espacio de
retroalimentacion y encuesta de satisfaccion”, las empresas la destacan como el

espacio para reconocer la perspectiva del nuevo colaborador y mejorar.

Un hallazgo no esperado dentro de esta investigacion fue la valoracion brindada por
los expertos para la practica de “acompariamiento del lider o tercero”, fue la
segunda mas baja para la variable motivacion y aprendizaje, no fue esperada esa
calificacion pues es una practica presente en mas de la mitad de las organizaciones
entrevistadas, ademas de ser una de las actividades en las que mas se hace énfasis
tanto en la teoria de las inducciones, de la motivacion (bajo el factor supervision del
lider), como el aprendizaje (al ser la figura que da seguimiento a ese proceso). Seria
interesante para futuras investigaciones profundizar en qué representaciones se tiene
sobre esto, ya que tedricamente es una practica por excelencia que incentiva el
reconocimiento, el didlogo, la escucha y la definicién de metas organizacionales. La
préctica calificada con un puntaje menor en influencia para ambas variables fue:
“Personalizacion del contenido de la induccion de acuerdo con el alcance del

cargo”

Este trabajo de investigacion confirma lo que otros trabajos han expresado sobre la
importancia de reconocer lo singular y particular de cada persona y organizacion.
Esto implica que al tratar estos temas sea necesario tener en cuenta varios aspectos

que son exclusivos de cada espacio de trabajo, con una orientacién clinica hacia los
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procesos que son expresion del mismo espacio organizacional. Esto se evidencia
porque a pesar de que se encuentra un consenso entre las practicas de induccion
dentro de las organizaciones antioquefas con presencia internacional, la importancia
e influencia que se les atribuye a estas practicas en relacion con la motivacion y el
aprendizaje es cambiante y relativa. Cada empresa, desde un trabajo interno puede
dar cuenta del impacto que sus practicas tiene en los colaboradores, es una
invitacion a que, por medio de la evaluacion, se preste adecuada atencion a los

procesos que influyen y si van por el camino deseado.
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Anexos

Consentimiento informado de expertos

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del proyecto:

Procesos de induccion en organizaciones antioqueiias con operacion internacional:
Valoracion de las practicas que influyen el aprendizaje y la motivacion, segun el juicio
calificado de expertos.

Investigadores: Natalia Correa Bohorquez y Daniela Valencia Gonzélez.

En el presente nos encontramos adelantando una investigacion conducente a evidenciar
cudles son las practicas de induccién que realizan las organizaciones antioquefias con
presencia internacional para evaluar qué tanto influyen en el aprendizaje y la motivacion del
nuevo colaborador. Después de obtener y analizar los procesos de diferentes empresas,
destacamos los comunes a todas; la tabla que aparece a continuacion busca otorgar una escala
nominal a estas actividades. Para esto requerimos que, teniendo en cuenta todo tipo de
experiencias personales o laborales, usted como experto califique dichas practicas en relacion
con la motivacion y el aprendizaje que generan.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
serd confidencial y no se usara para ningun otro propdsito que no sea académico. Sus
respuestas a las preguntas seran andnimas en la consolidacion de la informacion.

Desde ya le agradecemos su participacion.

.

Firma: —
Nombre: CLAUDIA ELENA BOHORQUEZ V.
CC: 43.019.679 DE MEDELLIN

Datos de experto:

- Profesion: Administradora de Recursos Humanos
- Ocupacion actual y tiempo en esta: Profesional de Gestion Emprendimiento 6 afios
- Tiempo en afos de experiencia en temas afines: 25 afios Gestion Humana
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EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Tirulo del proyecto:

Procesos de induccidn en organizaciones antioguefas con operacidn infermacional;
Valoracidn de las prdcticas que influyen el aprendizaje y fa metivacidn, segin o juicie
calificado de expertos.

Investigadores; Matalia Correa Bohorquez v Daniela Valencia Gonzilez.

En el presente nos encontramos adelantando una investigacion conducente a evidenciar cudles
son las pricticas de induccidn que realizan las organizaciones antioguefias con presencia
internacional para evaluar qué tanto influyen en el aprendizaje v la motivacion del nuevo
colaborndor. Despuds de obiener y analizir los procesos de difercnies empresas, destacamos
los comunes a todas; ka tabla que aparece a continuacion busca oforgar una cscala nominal a
estas sctividades. Para esto requerimos que, teniendo en cusnta todo tipo de experiencias
personales o laborales, usted como experto califique dichas pricticas en relacion con la
motivacion y ¢l aprendizaje que generan.

La participachin en este estudio es esirictamente voluntaria. La informacidn que se recoja serd

cenfidencial ¥ no se usard para ningln otro propdsilo que no sea scadémico. Sus respucstas &
lns preguntas serin andnimas en la consolidacin de la informacion.

Diesde ya le agradecemos su participacion.

Firma: Q_Grﬂig*f! b
Nombre: Yazmin Arcli Castillo Diaz

Datus de experio:
- Profesion: Psicologo
= Ocupacion sctual y tiempo en esta: Especialista de Formacion § afios
«  Tiempo (en sfios) de experiencia en temas afines: 10 afios



UNIVERSIDAD

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del provecta:

Procesos de fnduceion en organizaciones amtioguefioy con eperacion inferasacional;
Valtoracidn de fax practicas gue influyen ef aprendizafe v fo motbvaciin, segin of fufcio
calificad de experios,

Investigadores: Natalia Corren Bohorquez v Daniela Valencia Gonailes,

En el presente nos encontramos adelantando una investigacidn conducente o evidencior cuiles
son las practicas de induccion que realizan las organizaciones antioguefins con presencia
intermacional para evaluar qué tante influyen en el aprendizaje ¥ la motivacion del nuevo
colaborador, Después de oblener v analizar los procesos de diferentes empresas, destacamos
los comunes a todas; la tabla que aparece a continuacidn busca otorgar una escala nominal o
estas actividades, Para esto requerimos que, teniendo en cuenta todo tipo de experiencias
personales o laborales, usted como experto califique dichas pricticas en relacion con la

motivacion y el aprendizaje que generan.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria, Lo informacion que se recoja serd
conlidencial ¥ no se usard para ningln olro propdsilo que mo sea académico. Sus respuesias a

lns preguntas serdn andnimas en la consolidacion de la informacian.

Desde ya le agradecemas su participacidn,
o

Mddriico Wﬂ!ﬂrmm
CC:_L5'k34 3o

Firma:

Mombre:

Datos de experto:
- Profesion: riera Wedpica
- Ocupacién actial y tiempo en esta: Lided Heshan Horvane Business fortwr 1,5 amos

- Tiempo en afios de cxperiencia en temas afines: 3 Aoy

58



DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del provecto:

Procesos de induccidn en organizaciones antioquelias con operacidn infernacional:
Valoracign de las practicas que influyen el aprendizaye v lo motivacion, segiin el juicio
calificade de expertos.

Investigadores: Matalia Corres Bohorquez v Dianiela Valencia Gonzdlez.

En el presente nos encontramos adelantando una investigacion conducente a evidenciar cudles
son las practicas de induccidn que reslizan las organizacicones antioguefiss con presencia
mtermacional para evaluar qué tamto Influyen en el aprendizaje v la motivacion del muevo
colaborzdor. Después de obtener v analizar los procesos de diferentes empresas, destacamos
loz comumes a todas; la tabla que aparece 2 continuacicn busca otorgar una escala nominal a
estas actividades. Para esto requerimos que, teniendo en cuenta todo tipo de experiencias
personales o laborales, usted como experte califique dichas practicas en relacion con la
motvarion v el aprendizaje que peneran.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja serd
confidencial v no se usard para ningin ofro proposito que no sea aczdémico. Sus respuestas a
las preguntas serdn andnimas en la consolidacion de la informacidn.

Desde va le agradecemos su participacion.

Firma:

MNombre: Juan Carlos Ezpinal Uribe

CC: 71,317 460

Datos de experto:
- Profesion: Paicdlogo
- Ocupacion actual y tiempo en esta: Docente — 6 afios
- Tiempo (en afiog) de experiencia en temas afines: 10 afios
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del provecto:

Procesos de induccion en organizaciones anfisquefias con operacion internacional:
Faloracion de las prdcticas que influyen ol aprendizaje 1 la motivacion, segiin el jutcis
calificade de expertos.

Investizgadores: Matalia Corres Bohorquez v Daniela Valencia Gonzdlez.

En &l presente nos encontramos adelantando una investizacion conducente a evidenciar cudles
zon las practicas de induccidn que reslizan las organizaciones antioguefias con presencia
mtemacional para evaluar qué tanto fluyven en el aprendizaje v la motivacién del mmevo
colaborzdor. Después de obtener v analizar los procesos de diferentes empresas, destacamos
loz comumes a todas; la tabla que aparsce 2 confinuacion busca otorgar una escala nominal a
estas actividades. Para esto requerimos que, teniendo en cuenta todo tipe de experiencias
personzles o laborales, usted como experto califigue dichas practicas en relaciom con la
motivacidn v el aprendizaje que generan.

La participacidn eh este estudio es extrictamente voluntaria. La informacion que 22 recoja serd
confidencial v no se usaréd para ningin ofro proposito que no sea académico. Sus respusstas a

las precuntas serdn andnimas en la consolidacion de la informacion.

Desde va le agradecemos su participacion.

Firma:
Mombre: Sara Conde Zuleta
CC- 1037585186

Datos de experto:
- Profesidn: Paicdloga
- Ocupacion actoal y tismpo en esta: Profesional de formacion (Gestion Humana) — 3
afios.
- Tiempo (en afioz) de experiehcia en temas afines: 9 afios
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del provecto;

EAFIT

Procesos de induecion en organizaciones anfiogueias con operacion internacional:
Viloraciin de las praciices que influyen of apreadizaje y la motivacidn, segin el juicie

calificade de experos.

Investigadares; Natalia Correa Bohorquez y Danicla Valencia Gonzilez,

En el presente nos encontramos adelantando una investigacion conducente a evidenciar cudles

som las priveticas de indvecidn que realizan las organizaciones antioquenias con presencin

internacional par evaluar qué tanto influyen en el aprendizaje v la motivacion del nuevo

colabordor, Despucs de obtener v analizar los procesos de diferentes empresas, destacamos

los comunes a todas; ln tabla que aparece o continuacion busca olorgar una escala nominal a

estas actividades, Pam esto requenimos que, teniendo en cuenta lodo tipe de expencncias

personales o laborales, usted como experto califigue dichas practicas en relacion con la

motivacion v el aprendizaje gue generan,

La panticipacion en este estudio cs estrictamente voluntana, La informacion que se recdoja ser

confidencial v no se usach para ningln otro propdsite que ne sea acad émico, Sus respuestas o

lns preguntes sern andnimas en la consolidacion de la mformacidn.

Desde va be agradecemos su participacion,

Firma;
R T F
Nombre; _fet- 1y’ 1

ce: M

Dhavtos de experio zae ol f
= Profesin; === e
= Deupacidn actual v tiempo en esta; Lo hea o Begn,
= Tiempo (en afios) de experiencia en temas afines;, 7 s

W C AL A e bl
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTQ INFORMADO
Titulo del provecto:

Procesos de induccién en organizaciones antioqueias con operacion internacional:
Valoracion de las practicas que influyen el aprendizaje v la motivacion, segiin el juicio
calificade de expertos.

Investigadores: MNatalia Correa Bohorquez v Dantela Valencia Gonzélez.

En ¢l presente nos encontramoes adelantando una mvestizacion conducente a evidenciar cudles
son las practicas de induccién que rezlizan las organmizacienes antioquefias con presencia
ntenacional para evaluar qué tanto influyen en el aprendizaje v la motivacion del moeve
colaborador. Después de obtener v analizar los procesos de diferentes empresas, destacamos
los comunes a todas; la tabla que aparece a continuacion busca otorgar una escala nominal a
estas actividades. Para esto requerimos que, teniendo en cuenta todo tipe de experiencias
personzles o laborales, usted como experto califique dichas practicas en relacion con la
motivacidn v el aprendizaje que generan.

La participacion en este estudio es estrictamente veluntaria La informacidn que se recoja serd
confidencial ¥ no se usard para ningin ofro proposito que no sea aczdémico. Sus respuestas a

las preguntas zerdn andnimas en la conselidacion de la informacidn.

Desde va le agradecemos su participacion.

Firma:

Mombre: Gabriela Helman

Datos de experto:
- Profesion: Periodista
- Ocupacidn actual y tiempo en esta: Analistas en Formacion, 3 afios
- Tiempo (en afios) de experiencia en temas afines: 9 afios
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Consentimiento empresas

Consentimiento EPM.

Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del proyecte:

“Identificacign de buenas practicas en el procese de Induccign Corporativa de empresas
de diferentes sectores que tienen presencia en la ciudad de Medellin®

Investipadores: Natzlia Correa Bohorquez v Daniela Valencia Gonzilez.

La entrevista que realizaremos a continuacion busca indagar por el proceso de induccion y
las buenas practicas que se realizan actualmente en diferentes empresas ubicadas en la ciudad
de Medellin.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La mformacion que se recoja
serd confidencial v no se usard para mingin otro proposito que no sea académico. Sus

respuestas a las preguntas serdn andnimas en la consolidacion de 1z informacion.

Siusted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas que se le realicen
v podrd incluir informacion adicional que usted considers relevante para 2l objeto del

presente.

Deszde va agradecemos su participacion.

Y )
e TR —
Firma: =2 Vs g
Mombre: Sair Mejiz.

CC: 43535733



Consentimiento Grupo Argos.

Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del proyecto:

“Identificacidn de buenas pricticas en el proceso de Induccidn Corporativa de empresas
de diferentes sectores que tienen presencia en la ciudad de Medellin™

Investigador: Natalia Correa Bohorquez

La entrevista que realizaremos a continuacién busca indagar por el proceso de induccién y
las buenas pricticas que se realizan actualmente en diferentes empresas ubicadas en la ciudad
de Medellin.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja
serd confidencial y no se usard para ningin otro propdsito que no sea académico. Sus
respuestas a las preguntas serdn andnimas en la consolidacién de la informacién.

8i usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas que se le realicen
y podrd incluir informacién adicional que usted considere relevante para el objeto del
presenie,

Desde ya le agradezco su participacion,

Nombre: ﬂmﬂgundmm_lm

Firma:
cC: AE4A
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Consentimiento Grupo Nutresa.

Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del provecto:

“Tdentificacion de buenas practicas en el procese de Induecion Corporativa de empresas
de diferentes sectores que tienen presencia en la ciudad de Medellin®

Investigadores: Natalia Correa Bohorquez v Daniela Valencia Gonzalez.

La entrevista que realizaremes a continuacion busca indagar por el proceso de induccion v
las buenas practicas que se realizan actualmente en diferentes empresas ubicadas en la ciudad
de Medellin.

La participacion en este estudic es estrictaments veluntaria. La informacion que se recoja
serd confidencial ¥ no se usard para ningun otre propdsite que no sea académice. Sus

respuestas a las preguntas serdn anonimas en la conselidacion de la informacion.

51 usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas que se le realicen
v podrd inchur informacion adicional que usted considere relevante para el objeto del

presente.

Desde va agradecemos su participacion.

Firma:
Mombre: Paula Llano.
CC: 43584781
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Consentimento SURA Asset Management y filiale (SURA Chile y SURA Uruguay)

Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo del proyecto:

“Ffilenrificacidon de buenay practicas en of proceso de Tedaccion Corporativa de copresas

il dliferentes secfores gie fenen presencia en fa cindoed de Medeliin™

Investipadores: Matalia Corren Bohdrguez y Daniela Valencia Gonzales

La entrevista gue realizaremos a continuacion busca indagar por el proceso de induccion v
las buenas pricticas que se realizan actualmente en diferentes empresas ubicadas en la ciudad
de Medellin.

Lo participacion en este estudio es estrictamente voluntara, Lo informacion que se recoja
serd confidencial ¥ no se usard para ningan otro propasito que no sea académico, Sus
respuesios o las preguntas serin andnimas en la consolidacion de T informacion,

a1 usted aveede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas que se le realicen
¥ opoded ineluir informacion adicional que usted considere relevante para el objeto del

|'I-Tl..‘.‘i\.'|1||.‘.

Desde ya agradecemos su participacion.

Firmag-~g-"¢
b

Mombre: _!-L-ll'-fr-r"-f.« F{m 1S5

CC: j[--'| E'I;I'[_‘ I!%ii':‘
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Consentimiento Universidad EAFIT.

UNIVERSIDAD

EAFlT'\. Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titule del proseetiv:

“hlentificacidn de buenas pricticas en el procesa de Inducelin Corporativa de Enaprevay

di diferenies sectores gue Henen presencia en lo cludad de Medellin®

Investigadores: MSatalia Corren Bohdrgues v Daniela Valeneia Gonzdlez,

Lun entrevistn que reallzaremos a continuacion busea indagar por ¢l procesa de induceion y
las huenas pricticas gue se realizan actualmente en dilerentes empresis ubicadas en la cludad
de Medellin,

La participacion en este estudio e estrictamente voluntaria, La informacion que se reeoja
serd conlidencial ¥ no se usirl pan ningin olre proposite Que no sen aeadéimico, Sus

respucsios o las preguntas serdn anonimas en la consolidacion de ln inlormacian

Si usted nccede o participar en este estudio. s le pedini responder preguntas que se le realicen
¥ podrd ineluir informacion adicional que usted considere relevante para ¢l ohjeto del

presenle.

Desde ya aprdecemos su participacion,

T ___Q_\_Q

N-:unhn:-h;_i 'Jc'tlun. L\' A
oo, AFR3BH





