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1. Titulo de la practica

1.1 Disefio de un modelo de Gestion de induccion y reinduccién para la empresa Cemex

Premezclados De Colombia S.A Claster Antioquia

2. Tema de la préctica

En el desarrollo del proyecto se involucré principalmente el area de la Gestion Humana, ya que
como se pudo aprender en el transcurso del programa académico esta &rea abarca procesos desde
el reclutamiento hasta el retiro de los colaboradores de una organizacion. Dentro de la empresa
Cemex Premezclados de Colombia S.A. estos se encuentran bajo la responsabilidad de Recursos
Humanos, la cual es un &rea de apoyo de la empresa que tiene como principal funcién encontrar
el talento idoneo para cada uno de los puestos de trabajo. De esta manera, el reclutamiento de
personal se convierte en una accion clave, teniendo en cuenta que el logro de los objetivos
organizacionales depende de la calidad de sus colaboradores. En este sentido, para el presente
trabajo se abordaron temas como el reclutamiento, haciendo énfasis en la induccion yreinduccion

del personal.

La induccién, tiene como propdsito ofrecer informacion a los nuevos colaboradores sobre
aspectos tanto generales como especificos de la empresa y de su puesto de trabajo, lo cual
permite integrarse de manera eficaz sus nuevas funciones. Dicho proceso es importante en
términos de adaptacion debido a que esta se realiza en un menor tiempo posible y de manera
adecuada. Ademas, un buen programa de induccion reduce los costos de rotacion del puesto de
trabajo, disminuye los accidentes laborales, reduce los reprocesos que se puedan ocasionar y se

presentan bajos indices de ausentismo, el cual se puede calcular de la siguiente manera:



Indice de ausentismo = (Numero Total de Horas Ausentismo)/

Numero Total de Horas Trabajadas) x 100

Ecuacion 1 Formula indice de Ausentismo

De este modo, al no contar con un modelo de induccion se pueden presentar posibles efectos
negativos para la organizacion como la falta de productividad de los colaboradores, impacto enla
reputacion de la empresa, altos indices de rotacion, impacto en la cultura, altos costos

administrativos que son resultado de los procesos de seleccion y contratacién, entre otros.

Por su parte, una reinduccion adecuada permitird fortalecer el sentido de pertenencia, el
compromiso que tienen los colaboradores hacia la empresa, ademas, reduce los costos asociados
a la seleccién y contratacion de personal, disminucién de los niveles de rotacion y contribuye a

disminuir el tiempo de duracion de la curva de aprendizaje y sus implicaciones.

3. Contexto de la organizacion

CEMEX es una compafiia global de materiales para la industria de la construccién que ofrece
productos de alta calidad y servicios confiables a clientes y comunidades en América, Europa,
Africa, Medio Oriente y Asia. La red de operaciones produce, distribuye y comercializa cemento,
concreto premezclado, agregados y otros productos relacionados en mas de 50 paises, ala vez que

mantiene relaciones comerciales en aproximadamente 108 naciones.

En Colombia, CEMEX tiene presencia en aproximadamente trece departamentos del pais,
incluido Antioquia, donde se tiene principalmente plantas de concreto y un centro de distribucién
ubicado en Bello. Las plantas que hacen parte de Antioquia son Planta Estrella, Planta Bello, Planta
Rionegro y proximamente, Planta Apolo 1 y Planta Apolo 2 en el municipio de Maceo.

Este trabajo se enfocara especialmente en las plantas de concreto del Cluster Antioquia.



Dentro del objeto social de CEMEX Colombia, se encuentran actividades como:

1. Laproduccion, distribucion, venta y transporte por cuenta propia o de terceros, de toda
clase de cemento.

2. Lafabricacion, venta y transporte, por cuenta propia o de terceros, de articulos elaborados
total o parcialmente con cemento y de productos relacionados con la industriade la
construccion.

3. Laexploracion y explotacion de minas de arena, piedra, carbén, yeso, calcareas, calizas y
cualquier otro mineral util en la industria de produccion y transformacion del cemento

4. La fabricacidn, distribucion, venta y transporte, por cuenta propia y de terceros de
articulos laminados a base de celulosa.

5. La prestacion de servicios de mantenimiento preventivo y correctivo automotriz por

cuenta propia y/o de terceros.
Estrategia de Negocio y Finanzas

Cemex cuenta con un portafolio de activos geograficamente diversificado en mercados
sostenibles y de crecimiento rentable, enfocado en los negocios clave de cemento, agregados y

concreto premezclado.

De este modo, Cemex genera valor para sus accionistas a través de una estrategia de
crecimiento con vision al futuro y la inversion disciplinada de recursos. Ademas, la gestion
humana aporta un diferenciador desde la diversidad en cuanto a habilidades y conocimientos que
posee el personal generando valor en las diferentes areas de la empresa, teniendo en cuenta que
de ellos depende el logro de los objetivos organizacionales y el mejoramiento continuo tanto de

los procesos como de las metas establecidas.



Por otra parte, el portafolio verticalmente integrado de cemento, agregados y concreto
premezclado, el cual es hecho a la medida para las necesidades de cada mercado, permite la
oportunidad de manejar los activos como un solo negocio en lugar de negocios distintos,
mejorando aun mas la eficiencia operativa y rentabilidad. A continuacién, se presentan los

productos de la empresa CEMEX

A

e O
PRODUCTOS

Cemento Concreto

Aditivos Morteros Agregados

lustracion 1 Productos Cemex

Tomado de: https://www.Cemexcolombia.com/productos

Etica y Normatividad

Actualmente, por ser una empresa global, Cemex se enfrenta a mayores retos que nunca. En
tanto que los grupos de interés exigen mas que simplemente buenos resultados financieros, la

tecnologia y la comunicacion global han producido un escrutinio sin precedentes de las acciones.


https://www.cemexcolombia.com/productos

ETHOS, una iniciativa global apoyada por empleados de diversas areas de la empresa, busca
asumir estas normas de comportamiento y promover actividades que evolucionen y fortalezcan la

cultura corporativa.

La cultura de Cemex y sus valores son comunicados claramente y de manera rapida a los

empleados, grupos de interés y al pablico en general a través del Cadigo de Etica.

Mision: crear valor sostenido al proveer productos y soluciones lideres en la industria para

satisfacer las necesidades de construccion de nuestros clientes en todo el mundo.
Vision: construyendo un mejor futuro

Estrategia: crear valor construyendo y gestionando una cartera global integrada por cemento,

concreto, agregados y negocios relacionados.
Valores:

> Garantizar la Seguridad: hacemos de la seguridad una responsabilidad personal y nos
exigimos unos a otros actuar siempre de forma segura, buscando que nada esté por

delante de la seguridad y salud de nuestra gente, de contratistas y de la comunidad.

> Enfocarse al cliente: al escuchar a nuestros clientes, entender sus retos, y ofrecerles
soluciones valiosas, construimos relaciones cercanas que nos distinguen de nuestros

competidores.

> Buscar la excelencia: nuestra pasion por nuestro trabajo nos empuja a exceder
expectativas, a retarnos constantemente para mejorar y nunca darnos por satisfechos

solamente con “lo suficiente”.



» Trabajar como un solo CEMEX: aprovechamos nuestro conocimiento global en
nuestros mercados locales, lo que nos da una ventaja competitiva. Compartimos ideas

globalmente para maximizar nuestras aportaciones individuales.

> Actuar con integridad: actuamos con integridad y transparencia en todas nuestras
interacciones porque valoramos a nuestra gente, a nuestras comunidades y a nuestros

recursos naturales.

A continuacion, se presenta el comité directivo de Cemex Colombia. Para efectos de este
trabajo, se hace énfasis en VP SOLUCIONES A CLIENTES CONSTRUCTORES como se

sefala

PRESIDENTE SCABC
Jesus Gonzalez

PRESIDENTE a /

(OL&PER
Algjandro Ramirez 6’

i
: ) A DE . : ;
VP, PLANEACION Slmll‘fl‘::g oLy VP. SOLUCIONES AI., 3 PLANEACIDN | VP, JURIDICO
|| ESTRATEGICA SCARC | = SOARC i [——{CANAL DE DISTRIBUCION ESTRATEGICA COL & PER . i COL & PER
Juan Carlos Muioz Jorze Rofs Gonzalo Rueda Ricardo Garcia Viani é Fabiola Martingz
col:;z}t m;A&gt;ﬂ ; v:ﬁ(munzlscfrfgxﬁsc& . Sg:gﬁ;‘:;““ VP, RECURSOS | DIRECTOR 850
| e 18 ‘ o ——1 HUMANOS COL & PER S COL& PER
CLIENTE SCA&C COL-PERy SCABC CONSTRUCTORES Wiliam Giraldo ! T
Sandra Mendieta Beatriz Uribe Juana Sernz \ i a0 VeI
DIR, TESORERIA SCARC Y Dir, COMERCIALY CDS | VP. OPERACIQNES
REL INVERSIONISTAS CLH L my | & CEmg LC:;&
Pablo Gutierrez Robert Alban :
Jorge Lizama
, DIR ABASTECIMIENTO "'5
Hassns (0L& PER .
Camilo Rebolledo

llustracion 2 Comité Directivo Cemex Colombia
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En cuanto a la ubicacion especifica que se ocupa dentro de la empresa, se presenta asi:

BASESOR RRHH
COSTA
Tania Escobar

DIRERCTORA RAHH
CORPORATIVO Y CONCRETO
Hztaliz Pereira

ANTIOOUIA & OCCIDENTE

JEFE RRHH

Maglizza varan

PRACTICANTE
1

COORD. RRHH OCCIDENTE
Caroling Yepes

PRACTICANTE
1

PRACTICANTE
<!

GERENTE DE RECURSOS
HUMANDS
Leure Crizdo

N

JEFE DE RECURSDS
HUMANOS CORP ¥ TP
Nathaly Rubiano

COORD, RRHH
- SUR OCCIDENTE
Jem3ica Rodrigusz

ASESOR RRHH
— MORTE
Mzyrz Lass0

PRACTICANTE
1

PRACTICANTE
1

lustracién 3 Organigrama RRHH Cemex Premezclados

COORDIMADOR DE RRHH
Leidy Lombo

PRACTICANTE
1

Los mercados objetivos de CEMEX se basan principalmente en Soluciones para Constructores,

Canal de Distribucion y Soluciones para Industriales. Cada uno de estos mercadosconforman en

Colombia tres unidades de negocios diferentes y, por lo tanto, tres filiales que son CEMEX

COLOMBIA S.A, CEMEX TRANSPORTES DE COLOMBIA S.Ay CEMEX

PREMEZCLADOS DE COLOMBIA S.A. Esta ultima sera la compafiia objeto de estudio para el

presente trabajo. Con respecto a lo anterior, se puede decir que estas unidades integran el Core

Business de CEMEX compuesto por las plantas de cemento y concreto, y la cadena de suministro.
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A continuacion, se presenta el anélisis de entorno con los factores externos que pueden

impactar la empresa CEMEX conformado por los factores politico, econdémico, social,

tecnoldgico, ambiental y legal:

> Politico: debido a la pandemia ocasionada por el COVID-19, los gobiernos de los paises

han tenido que establecer medidas que permitan la reactivacion de los diferentes sectores
de la economia. En este sentido, una de las estrategias del Gobierno Nacional colombiano
para la reactivacion y recuperacion de la economia del pais es el Documento CONPES de
reactivacion econémica. Segun Daniel Gomez, subdirector Sectorial del Departamento
Nacional de Planeacion (DNP), “el objetivo del CONPES es desarrollar capacidades para
que el pais retome la ruta de desarrollo y transite hacia un crecimiento méas sostenible, y
que ademas tenga la habilidad para responder adecuadamente a futuros choques de gran

impacto”

De esta manera, el (Consejo Nacional de Politica Econdémica y Social, 2021) afirma que el
sector vivienda juega un papel importante en la reactivacién econémica, en términos de
demanda, produccién y generacién de empleo por tanto la construccion de edificaciones
moviliza la inversion en 34 subsectores de la economia, con lo cual se dinamiza sobre todo

la demanda de insumaos.

Econdmico: en el Encuentro de Perspectiva Economica 20211, la presidenta ejecutiva de

Camacol, Sandra Forero Ramirez, expuso que, de acuerdo con el contexto econémico

1

Tomado de: https://camacol.co/comunicados/2021-el-a%C3%B1o-de-la-recuperaci%C3%B3n-

econ%C3%B3mica-del-pa%C3%ADs
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reciente, la vivienda nueva en el afio 2020 se consolidé como el principal destino de

inversion de los hogares del pais llegando a $37,2 billones.

Ademas, la dirigente gremial afirmé que se deben mantener los instrumentos que
permitan la construccion y financiacion de la vivienda social. “El pais ha venido
perfeccionando el modelo de acceso a la vivienda social de los colombianos, por lo que
se deben mantener los instrumentos para su construccion y financiacion. Asi se genera

empleo, garantias de subsidios y se evita la reduccion de la oferta” dijo Forero.

Es importante mencionar que el PIB constructor creci6 17,3% en el segundo trimestre de
2021 respecto al mismo periodo del afio 20202. Otro punto positivo para el sector de la
construccién son los subsidios de vivienda que establecio el Gobierno Nacional
colombiano, que tiene como meta entregar 200.000 subsidios de vivienda para el 2022,
dichos auxilios han tenido un efecto visible en las cifras de comercializacion y
construccién en Colombia. Estos datos para CEMEX son favorables ya que el sector
ofrece oportunidades de crecimiento y aumento de las ventas de los productos de

construccién ofrecidos por la empresa.

» Social: el Programa de Vivienda de Minvivienda del Gobierno Nacional colombiano busca
beneficiar a hogares que tengan ingresos menores a4 SMMLV ($3.634.104). Estoshogares
podréan obtener un subsidio monetario de 30 ($27.255.780) SMMLYV o de 20
($18.170.520) SMMLV, dependiendo de sus ingresos, para compra de su vivienda. El

acceso a estos subsidios para la adquisicion de vivienda aumenta la demanda de los

2 Tomado de: https://www.elespectador.com/economia/macroeconomia/el-panorama-de-la-construccion-en-
colombia-mas-alla-de-la-estadistica/
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productos de construccion ofrecidos por la empresa CEMEX al igual que mejora la
calidad de vida de las personas que adquieren su vivienda propia.
» Tecnologico: CEMEX cuenta con soluciones innovadoras que consiste en desarrollos de

Cemex Colombia que son aplicados en la industria nacional para satisfacer las exigentes

expectativas del cliente.

Especificamente en Medellin la aceleracion tecnoldgica de la que es protagonista, gracias
a la inauguracion del Centro de Cuarta Revolucion Industrial del Foro Econdmico
Mundial, tiene a muchos hablando del poder de la implementacion de herramientas 4.0
para aumentar la productividad en todos los sectores de la economia, incluida la

construccion.

Por otra parte, el pais estd incursionando en la digitalizacion de la construccion, la
tecnologia es la protagonista para optimizar procesos. Aspectos como el Building
Information Modeling (BIM) 3es un proceso inteligente basado en un modelo 3D que
brinda a los profesionales de la arquitectura, ingenieria y construccion (AEC) la
informacidn y las herramientas para planificar, disefiar, construir y administrar edificios e

infraestructura de manera mas eficiente.

> Ambiental: CEMEX se enfoca en lograr y demostrar un desempefio ambiental sélido,
consistente con sus objetivos de sustentabilidad, controlando el impacto de sus
actividades, productos y servicios. Consistentemente esta en la busqueda de encontrar y

aplicar soluciones para mejorar la calidad del aire, preservar la biodiversidad, proteger los

3 Building Information Modeling (BIM) es una metodologia de trabajo colaborativa para la creacion y gestion de
un proyecto de construccion. Su objetivo es centralizar toda la informacion del proyecto en un modelo de informacion
digital creado por todos sus agentes. Tomado de: https://www.buildingsmart.es/bim/
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recursos hidricos y reducir el desperdicio. Reducir su impacto ambiental significa encontrar
formas para depender menos de los recursos naturales y al mismo tiempo utilizarlos
eficientemente. CEMEX emplea sistemas de gestion ambiental en todos sus negocios para
aplicar un enfoque consistente en la atencion de nuestros retos ambientales.

Legal: EI mas relevante para el sector de la construccion es el 1077 de 2015: Decreto
Unico Reglamentario del Sector Vivienda, Ciudad y Territorio, que esta a cargo del
Ministerio de Vivienda, Ciudad y Territorio, compila mas 100 decretos y ya cuenta con

mas de 20 modificaciones.

Se tiene la ventaja de contar en un solo documento soporte con las normas del sector, esta
norma se compilan decretos que reglamentan los aspectos de las licencias de urbanismo y
construccién para cualquier proyecto que incluya edificaciones en el pais y se detallan

otros criterios.

A continuacion, se presenta el mapa de procesos de la Vicepresidencia Soluciones al
Constructor. Esta solucidn busca estrechar las relaciones con los clientes constructores a
través de alianzas estratégicas que permiten ofrecer productos y servicios, es decir
soluciones, que respondan a sus necesidades pudiendo anticiparse a ellas. El resultado
final es la contribucion al bienestar de los usuarios finales y comunidades en vivienda,

infraestructura, industria y comercio.
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VICEPRESIDENCIA SOLUCIONES AL CONSTRUCTOR

EXCELENCIA OPERACIONAL & SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD

GESTION DE LA GESTION DE LA GESTION DE LA
DEMANDA PRODUCCION DISTRIBUCION
’ | 1 | H
# o -r::w:ﬂﬂ-ﬂ e
H | . o0
\ { :Pmuecl::: \ : Distriducién : fan
CLIENTES " l;} E. | i :. b — E “ CLIENTES
' | .
Gestion ommy Planeacion de ' " ) w H Atencion al -
NECESIDADES L SATISFACCION
C 3l O {L] 12 A | Chente
omerc ptimizac wp«:uonu ! mm . : !
: Cemex En SuObra | : Colocacion :

DESARROLLO DE SEGMENTO

SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

CONTROL DE CALIDAD

% A g o

Mantenimiento Pnncm
SEGUIMIENTO MEDICION Y MEJORAMIENTO

v
B

Abastecimiento

';.&&

Sostenidilidad

llustracion 4 Mapa de Procesos de la Vicepresidencia de Soluciones al Constructor

En el transcurso del ultimo siglo, CEMEX ha crecido desde ser un participante local hasta llegar
a ser una de las primeras empresas globales de la industria. En la ilustracion 4, se resume la historia

de la empresa

Consolidacion
de nuestra

CEMEX se funda en
el noreste de

Expansion
internacional y

México presencia consolidacion
nacional en mundial como
México uno de los

principales
productores de
cemento del
mundo

Aprovechamos
nuestro
conocimiento y
escala para
establecer mejores
practicas y
procesos comunes
en todo el mundo
para operar de
manera mas
efectiva y producir
el mayor valor

llustracion 5 Historia de Cemex

CEMEX lidera la
transformacion
digital de la industria
para brindar una
mejor experiencia
para el cliente
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4. Antecedentes

Los procesos de induccion y reinduccion se han convertido en un pilar para las organizaciones
ya que debido a la implementacion de un buen modelo de gestién de estos procesos se puede

posibilitar que los nuevos colaboradores se identifiquen con los objetivos organizacionales.

En este sentido, (Arellano, 2014) en su trabajo titulado “Implementacion de un plan de
induccidn y reinduccion tendiente a que permita que el personal se identifique con los objetivos
organizacionales” presenta como objetivo de este, probar que la induccion y reinduccion permiten
al personal de una organizacién conocer el funcionamiento, asi como el sentido de pertenencia de
los trabajadores hacia ella. Como conclusion de su investigacion expone que los procesos de
induccion y reinduccidon son necesarios dentro de las organizaciones ya que permite a los
colaboradores sentirse comprometidos con la misma. Este trabajo fue realizado en la ciudadde
Quito, Ecuador y se tom6 como poblacion de estudio los trabajadores del Ministerio del Deporte
de esta ciudad. Dentro de los resultados obtenidos a través de la encuesta realizada a 71
trabajadores, se hallé que el plan de induccién y reinduccion permitié que el nuevo personal y el
antiguo de la organizacién se identificara con los objetivos institucionales del Ministerio del
Deporte y que ademas estos objetivos forman parte de cada trabajador lo cual aumenta la

productividad, la eficiencia y eficacia de la organizacion.

Del mismo modo, (Carmona & Garcia, 2012) exponen que los programas de induccion y
reinduccion hacen parte de un proceso progresivo tanto de formacion como de aprendizaje de los
servidores publicos, lo cual contribuye a su desarrollo personal y también al logro de los objetivos
de la organizacién. Esta investigacion fue realizada en el Hospital Departamental Roldanillo
ubicado en el Valle del Cauca. Una de las conclusiones mas relevantes consiste en tener un

consenso entre todas las areas de la organizacién para lograr un mejor proceso de
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induccion y reinduccion. Ademas, se muestra que estos procesos no son necesariamente para la
parte administrativa, sino para todos los empleados ya que contribuye a prestar un mejor

servicio.

En el estudio, Disefio de un Programa de Induccién en una empresa de produccién, se menciona
que el programa de induccion tiene como objetivo “el conceder al nuevo trabajador una mejor
armonia con su puesto, la empresa y los demas colaboradores como equipo de trabajo” (Pazmay,
2018). Esta investigacion se realizo en la compafiia ECUATRAN S.A ubicada en la ciudad de
Ambato, Ecuador, donde se tomo una muestra de 88 colaboradores, tanto del area administrativa
(34) como operativa (54) para la aplicacion de una herramienta de recoleccion de datos, la cual
para este estudio se utilizdé una encuesta. Entre las conclusiones se destaca que los procesos de
induccion anteriores a dicho estudio oscilan entre regular y aceptable, con lo cual se muestra que
la induccion proporciona a los empleados informacion basica sobre los antecedentesde la empresa

y la informacion que necesitan para realizar sus actividades de manera satisfactoria.

Por otro lado, la investigacion, Disefio de un programa de induccion para el personal de la
compaifiia tractores y construcciones Tractorinsa S.A. tiene como finalidad “recalcar la
importancia de los programas de induccién en una organizacion sin importar el tamafio o el giro
del negocio que tenga” (Roman, 2015). En esta investigacion se utilizaron herramientas de
recoleccion de informacion como las encuestas y las entrevistas, tomando muestra de 4 y 50
colaboradores respectivamente. Dentro de las conclusiones principales del estudio se enfatiza
que debido a que la empresa no tenia un programa de induccién se presenta un alto indice de

errores laborales ya que no se capacita a los colaboradores vinculados directamente a la
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compafiia y esto genera que disminuya la productividad de la empresa repercutiendo en un mal

servicio.

Segun (Ramos, 2016), en su investigacion titulada “Disefio e Implementacion del Programa de
Induccién y Reinduccién de Personal en la Coordinacion General Administrativa Financiera del
Ministerio de Finanzas™ presenta como objetivo fundamental disefiar e implementar un programa
de induccién y reinduccion de personal que facilite el proceso de adaptacién e identificacion
organizacional de los funcionarios de la empresa en mencion. A su vez, plantea como hipotesis
que el disefio e implementacion del programa de induccion y reinduccidén permiteuna mejor
adaptacion al puesto de trabajo e identificacion con la organizacion. Como conclusionde este
estudio se referencia que los programas de induccion y reinduccion de personal son necesarios
para facilitar el proceso de adaptacién e identificacion con la organizacion. Dicha investigacion,
se realizo en la ciudad de Quito, Ecuador tomando una muestra de 95 colaboradores de la empresa

objeto de estudio.

Por altimo, (Macias, 2019), en su estudio sobre Disefio de un programa de induccién para el
personal administrativo de la Universidad de Guayaquil, propone un programa de induccién con
el fin de llevar a cabo este proceso de manera formal y ordenada, garantizando asi una adecuada
gestion por parte de los responsables del area de Recursos Humanos y facilitar el logro de los
objetivos organizacionales. Para esta investigacion, se utilizo el instrumento de encuesta aleatorio
tomando como poblacién el campus universitario, la cual arrojé como principal conclusion gque a
partir de los resultados obtenidos se define que hay que mejorar, en un alto porcentaje, las
herramientas de induccidn y desarrollar el sentido de pertenencia que toda organizacion mantiene,

pero no siempre lo toman con el debido interés.

19



5. Probleméatica

En efecto, la seleccion del personal cumple una funcién relevante en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, cuando la seleccion de colaboradores se realiza de forma adecuada
conlleva a tener un menor costo en capacitacion y reinduccion, menor tiempo de adaptacion a la
organizacion, mayor productividad y trabajadores mas satisfechos con su trabajo, menor rotacion
de personal y bajos niveles de ausentismo. EIl siguiente paso es la contratacion donde la persona
elegida pasa a ser parte de la organizacion para desempefiar sus labores de acuerdo con los
requerimientos del puesto de trabajo que estaba vacante. Luego, se procede a la etapa de
incorporacion en la cual se lleva a cabo la induccion sobre aspectos generales de la empresa y los

temas especificos del puesto de trabajo que va a ocupar.

En el transcurso de la practica empresarial se identifico la buena gestion de la empresa en sus
procesos organizacionales, especificamente en el area de Recursos Humanos que tiene como
objetivo atraer y reclutar el personal idoneo para cada uno de los cargos de acuerdo con el manual

de funciones, de perfiles y competencias.

Sin embargo, en el area de Recursos Humanos de la empresa Cemex Premezclados de
Colombia S.A. se present6 una falencia con respecto a los planes de induccion de los nuevos
ingresos y posteriormente la reinduccion de los colaboradores. Se pudo observar que en la
empresa no existe un modelo estandarizado y documentado donde se establezca la forma en la
que se debe llevar a cabo la induccidn para los diferentes cargos, por ende, cada vez que se realiza
esta tarea se hace de manera independiente, aunque si se cumple con las especificacionesde la
Norma I1SO 9000:2015, la cual expone en los numerales 4.1 la comprensién de la organizacion y

de su contexto y en el numeral 7.1.6 hace referencia a los conocimientos de la organizacion.
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Con respecto a la reinduccion, Recursos Humanos no le ha dado la importancia que este
proceso se merece, no se tiene estructurado una metodologia para abordar temas que pueden ser
relevantes para los colaboradores en su trayectoria por la empresa y no se le hace el respectivo
seguimiento a los mismos. En este sentido, la reinduccién del personal se convierte en un proceso
relevante dentro de la organizacion y permite establecer el grado de compromiso de los
colaboradores hacia la misma y de esta manera, se logra una mejor alineacion con los objetivos
organizacionales e individuales. Ademas, la reinduccion puede brindar oportunidades de mejora
en cada uno de los procesos no solo de Recursos Humanos sino también a nivel general debido a
que se puede recolectar informacion de primera mano de los colaboradores directamente

involucrados en estos.

Teniendo en cuenta las necesidades, se corrobor6 que es necesario realizar un proyecto de
disefio de un modelo de induccién y reinduccion en la empresa Cemex Premezclados de

Colombia S.A Cluster Antioquia.

1. Pregunta de investigacion

¢Cudles son los elementos necesarios para disefiar un modelo de gestion de induccion y
reinduccion que permita hacer mas eficiente y eficaz la incorporacién de los nuevos ingresos en

la empresa Cemex Premezclados S.A Cluster Antioquia?
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6. Objetivos

6.1. General

Disefiar un modelo de gestion de induccion y reinduccion para la empresa Cemex
Premezclados S.A Cluster Antioquia que permita un mejor manejo de la informacion, una

adecuada integracion con los objetivos organizacionales y la retencion de los trabajadores.

6.2. Especificos

+ Realizar un diagnostico de la forma en la que la empresa Cemex Premezclados S.A
Cluster Antioquia lleva a cabo el proceso de induccion.

«/ Caracterizar el modelo de gestion de induccién y reinduccion para la empresa Cemex
Premezclados S.A Claster Antioquia teniendo en cuenta la induccidn general y especifica
de los diferentes cargos.

+ Verificar que el modelo de gestion de induccion y reinduccion en la empresa se adapten a
las necesidades de la empresa.

+ Elaborar un plan para las personas encargadas de brindar los procesos de induccién y

reinduccion que facilite el desarrollo del modelo de gestion en la empresa.

7. Justificacion

La Gestion del Talento Humano es un area transversal a los procesos que se llevan a cabo dentro
de las organizaciones, es el area encargada del esquema de compensacion, bienestar de los
trabajadores, el clima laboral y las condiciones de trabajo. El capital humano se considera un activo
intangible que contribuyen a la productividad, innovacion y competitividad de acuerdo con las

caracteristicas que poseen y se crea ventaja competitiva con respecto a otras
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organizaciones. Asi lo indica (Rodriguez, 2005), el éxito de cualquier organizacion esté vinculada
directamente con el desempefio de las personas que hacen parte de esta, sin importar lajerarquia,
condicion o ubicacién porque cada una de ellas tiene habilidades, conocimientos, relaciones
sociales, entre otras caracteristicas que facilitan el logro de los objetivos y metas que se establezcan

como organizacion.

Por consiguiente, las empresas en mayor medida cada vez mas buscan identificar el valor que
el colaborador tiene para la organizacion, con la finalidad de potencializar y ademas incrementar
el valor que la empresa tiene para este, ya que asi permite atraer a los mejores talentos y reducir

el riesgo transferible de activos tan valiosos como lo es el capital humano.

Para el caso del area de Recursos Humanos de la empresa Cemex Premezclados de Colombia
S.A, se hace necesario el disefio de un Modelo de gestion de induccion y reinduccion debido a
gue son procesos que presentan oportunidades de mejora. Por medio de este modelo se busca
tener un adecuado manejo de la informacion, reduccién del tiempo de familiarizacién con la
empresa y con su nuevo entorno y puesto de trabajo, mejorar el rendimiento y aumentar la
productividad. Este modelo permite realizar el seguimiento de las inducciones que se llevan a
cabo a los nuevos ingresos, e igualmente un acercamiento con los antiguos colaboradores,
identificar sus necesidades, potenciar sus competencias y de esta forma mejorar los indices de

rotacion en la organizacion.

Este trabajo, proporciona una herramienta para la administracion de la informacién,
automatizarla por medio de una macro en Excel, para visualizar e identificar los diferentes
formatos de induccion para cada uno de los cargos que contiene la Matriz VP Constructores.
Dicha herramienta resolvera el problema inicialmente diagnosticado el cual consiste en el tiempo

que se tarda la persona de Recursos Humanos para hallar la informacion del cargo que necesita.

23



8. Delimitacion o alcances

8.1. Temporal

El proyecto se llevara a cabo durante seis meses comprendidos entre el 01 de julio de 2021y

el 31 de diciembre de 2021.

8.2. Espacial

El proyecto se realizara en las Plantas de Concreto de La Estrella, Bello y Rionegro del

departamento de Antioquia

9. Marco referencial

9.1. Marco tedrico

Tanto los individuos como las organizaciones se encuentran en un proceso continuo de
atraccion mutua. Dicho proceso se presenta en una escala de tiempo que va desde el reclutamiento
hasta el retiro de los trabajadores. El proceso de contratacion estd conformado portres elementos:

reclutamiento, seleccién e induccion.

De acuerdo con (Chiavenato, 1999) “el reclutamiento es un conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion” (p. 18) . En este sentido, los programas de reclutamiento de las organizaciones deben
ir acorde con la planeacion estratégica de las mismas con el fin de cumplir con los objetivos que
se han establecido. Por tanto, el reclutamiento surge a partir de las necesidades de las

organizaciones y su requerimiento de talento humano que pueden ser a corto, mediano o largo
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plazo. Por otro lado, la eficacia del proceso de reclutamiento depende de atraer a los candidatos

suficientes que permita abastecer de manera adecuada el proceso de seleccion.

Por consiguiente, la seleccion de personal se ha convertido en uno de los procesos méas
importantes dentro del marco de la Gestion del Talento Humano (GTH) puesto que puede
garantizar el éxito o fracaso de una organizacion. (Ansorena, 1996) define la seleccién de

personal como:

aquella actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar, con
caracter predictivo, las caracteristicas personales de un conjunto de sujetos -a los que
denominamos "candidatos”- que les diferencian de otros y les hacen mas idoneos, mas aptos o
cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como

requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional.

(p.16).
Por su parte, (Chiavenato, 2006) afirma que la seleccion es “una actividad de comparacion

o confrontacidn, de eleccion, de opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por
consiguiente, restrictiva” (p. 238). Desde este punto de vista, la seleccion tiene como tarea escoger
entre los candidatos reclutados aquellos que tengan altas probabilidades de adaptarse mas
facilmente al cargo ofrecido y desempefiarlo de la mejor manera. Es decir, el objetivo basicode la
seleccion de personal consiste en escoger y luego clasificar a los candidatos mas adecuadosde

acuerdo con las necesidades de la organizacion.

Por el contrario, (GOmez; et al., 2007) plantea que la seleccion es el proceso mediante el cual
se toma la decision de “contratar” o “no contratar” a cada uno de los candidatos que se han

postulado a un puesto. Generalmente este proceso requiere la determinacion de las caracteristicas
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necesarias con la finalidad de realizar con éxito el trabajo y luego proceder a evaluar a cada

candidato con base en dichas caracteristicas.

El daltimo elemento del proceso de contratacion, la induccién incluye el proceso inicial de
proporcionar informacion bésica a los nuevos empleados para que puedan incorporarse al lugar
de trabajo de manera facil y rapida. Comunmente, la induccion abarca temas como los valores,
mision, vision y objetivos organizacionales, asi como las politicas, horarios laborales, dias de
descanso, dias de pago, prestaciones, historia de la empresa, servicios al personal, calidad, visita
a instalaciones, programas especiales, entre otros puntos. Este proceso de adaptacién se da tanto
en el puesto de trabajo como en la organizacion por lo que se puede dividir en induccion

especifica e induccion general respectivamente.

De acuerdo con (Chiavenato, 2007), los programas de socializacion o induccion son programas
intensivos de capacitacion destinados a los nuevos empleados de la organizacion. Estos tienen por
objeto familiarizar a los nuevos integrantes con la organizacion y por ende hacerque el nuevo
integrante aprenda e incorpore valores, normas y patrones de comportamiento que la organizacion

considera imprescindibles y relevantes para un buen desempefio.

Segun (Gomez; et al., 2007), la socializacién “implica orientar a los nuevos empleados en la
organizacion y en las unidades en las que trabajaran”. La socializacion se puede definir como un
proceso a largo plazo que se compone de diversas etapas las cuales ayudan a los empleados a
aclimatarse a la nueva organizacion, comprender su cultura, sus expectativas y adaptarse al
trabajo. Se hace necesario tener un planteamiento sistematico y riguroso de la induccion o la

socializacion de los nuevos empleados para convertirlos en trabajadores eficaces.
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Asimismo, (Chirinos, 2009) define la inducciéon como:

La primera etapa del trabajador en la empresa, tanto desde el punto de vista legal como el
practico, la induccion constituye un periodo de prueba que viene a ser el producto final del
reclutamiento y a su vez el primer paso del individuo dentro de la organizacion que requiere
de un conjunto de desarrollo de conocimientos y de las adaptaciones del individuo dentro de

la organizacion. (p. 120)

9.2. Marco normativo

En la Tabla 1, se presenta los principales fundamentos normativos sobre los que se desarrollara

este trabajo

LEY ANO DESCRIPCION
Programas de induccién y
DECRETO 1567 1998 . .,
reinduccion
NTC - 1SO 9000 5015 Sistemas de Gestion de la Call'dad -
Fundamentos y Vocabulario
RESOLUCION 549 2015 Construccion sostenible

Por medio del cual se expide el
DECRETO 1077 2015 Decreto Unico Reglamentario del
Sector Vivienda, Ciudad y Territorio.

Ingenieria Civil y Arquitectura.
NTC 396 1992 Método de ensayo para determinar
el asentamiento del concreto.

NTC 3318 2008 Produccion de Concreto
Tabla 1 Marco Normativo
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9.3.Marco conceptual

Capacitacion: es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos. (Chiavenato, 2007)
Competencia: desarrollo de una capacidad para el logro de un objetivo o resultado en un
contexto dado, esto refiere a la capacidad de la persona para dominar tareas especificas
que le permitan solucionar las problematicas que le plantea la vida cotidiana. (Romero,
2005)

Cultura: conjunto aprendido de tradiciones y estilos de vida, socialmente adquiridos, de
los miembros de una sociedad. incluyendo sus modos pautados y repetitivos de pensar,
sentir y actuar (es decir, su conducta). (Harris, 1996)

Induccion: proceso deliberado, consciente, indispensable, integrado y prospectivo que
tiende a posibilitar en el menos tiempo posible, la integracion del individuo al puesto, al
grupo de trabajo y a la organizacion, tratando que esa insercion se logre con el minimo de
consecuencias negativas. (Plata, 2003)

Integracion: Se define como cubrir y mantener cubiertos los puestos en la estructura
organizacional.

Modelo: representacion de un hecho o fenédmeno propuesta como ideal a seguir. Pretende
mostrar las caracteristicas generales de la estructura de dicho fenémeno, explicar sus
elementos, mecanismos y procesos, coOmo se interrelacionan y los aspectos teoricos que le

dan sustento, para facilitar su comprension.
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e Proceso: es una secuencia de acciones que se llevan a cabo para lograr un fin
determinado. Se trata de un concepto aplicable a muchos &mbitos, a la empresa, a la
quimica, a la informatica, a la biologia, a la quimica, entre otros.

e Recursos: distintos medios o ayuda que se utiliza para conseguir un fin o satisfacer una
necesidad.

e Reinduccidn: proceso dirigido a actualizar a todo el personal con relacion a la
normatividad, estructura, procedimientos, asi como a reorientar su integracion a la cultura

organizacional.

10. Disefio metodolégico

Se optd por seleccionar el tipo de investigacion documental, que segin Alfonso (1995), es un
procedimiento cientifico, un proceso sistematico de indagacion, recoleccion, organizacion,
analisis e interpretacién de informacion o datos en torno a un determinado tema. En este sentido,
se hizo uso del enfoque cualitativo utilizando como estrategia de recoleccion de informacion,
fichas de trabajo de tipo textual, debido a que ademas de identificar las fuentes de informacion
gue se van a examinar o estudiar para el presente trabajo permite extraer las ideas mas relevantes

de los autores consultados.

11. Administracion del proyecto

11.1.  Recursos disponibles

Para el desarrollo de la préactica se tuvieron en cuenta los siguientes recursos: equipo de
cdémputo, silla, escritorio, compafieros de trabajo, jefes de planta, jefe inmediato, dinero para

transportes.
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11.2.

Cronograma de actividades

A continuacion, se presenta el cronograma de actividades elaborado para el presente trabajo

Nombre del proyecto

Gerente del proyecto

Entregable del proyecto
Fecha de inicio
Fecha final

Disefio de un modelo de Gestion de induccion y reinduccion
para la empresa CEMEX Claster Antioquia

Llenis Paola Tobdn Causil

Dorian Alonso Espinosa Cadavid
01 de julio de 2021
31 de enero de 2022

Prerrequisitos

Definir reunion de

triangulacion de las Paola Tobon 30-ago | 30-ago 0 Completado
practicas
Definir tema, objetivos, | pag 5 Topen 2-sep | 2-sep 0 Completado
problema
Inicio
Recolectar  informacion
documental por parte de la | Paola Tobén 3-sep 6-sep 3 Completado
empresa
Reg:olecuon_ ,de la Paola Tobon 7-sep 30-sep 23 | Completado
informacion
Identificacion y Analisis de
formatos que se utilizan | Paola Tobdn 1-oct 15-oct 14 | Completado
para la induccién
Desarrollo
Caracterizar el proceso de | b, ;14 Topon 16-oct | 30-nov 45 | Completado
induccion y reinduccion
Montaje de herramienta
para administracion de la | Paola Tobon 1-dic 22-dic 21 | Completado
informacion
Prueba piloto del modelo y
la herramienta para | Paola Tobon 8-ene 15-ene 7 Completado
administrar la informacion
Identificacion de ,
oportunidades de mejora Paola Tobon 16-ene | 30-ene 14 | Completado
Presentacion de proyecto | Paola Tobon 31-ene |3l-ene 0 Completado
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12. Resultados

Se presento la técnica de investigacion documental a través de fichas de trabajo, en este caso,
las de tipo textual con las cuales se pretendia analizar los componentes de un programa de
induccion desde la teoria y contrastar con el procedimiento establecido por la Vicepresidencia de

Soluciones al Constructor de Cemex Premezclados S.A.

Ficha de cita textual N°1

CHIAVENATO, Idalberto

Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones
McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A.

2007. México, D.F

518 pp

Capacitacion y desarrollo del personal

“El programa de induccion contiene informacion sobre:

La empresa: su historia.

El producto o servicios que ofrece.

Los derechos y obligaciones del personal.

Los términos del contrato de trabajo.

Las actividades sociales de empleados, sus prestaciones y servicios.
Las normas y el reglamento interior de trabajo.

Algunas nociones sobre proteccién y seguridad laboral.

El puesto que se ocupara; naturaleza del trabajo, horarios, salarios, oportunidades de
ascensos.

9. El supervisor del nuevo empleado (presentacion).

10. Las relaciones del puesto con otros puestos.

11. La descripcion detallada del puesto” (p.400)

Nk

Anexo 1 Contenido Programa de Induccién (Chiavenato)
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El contenido del programa de induccién propuesto por (Chiavenato, 2007) a pesar de que la
informacion se presenta de manera sintetizada, implicitamente se encuentra divida entre aspectos

generales de la compafiia (items 1-7) y aspectos del puesto de trabajo (items 8-11).

Ademaés, expone que el programa de induccidn tiene beneficios como:

Permitir que el nuevo colaborador reciba informacion general con respecto a la empresa

(normas, procedimientos y reglamentos) con la finalidad de facilitar una rapida

adaptacion.

e Reducir las acciones correctivas ya que el nuevo colaborador conoce las consecuencias
que se derivan de su infraccion.

e El nuevo colaborador conoce cual es su papel o posicion en la empresa por medio de su
jefe inmediato

e Atraves de las descripciones del puesto, el nuevo colaborador recibe instrucciones de

acuerdo con los requisitos que ya se han establecido.

Por su parte, el procedimiento INDUCCION DE NUEVOS INGRESOS O CAMBIOS DE
CARGO presentado por Excelencia Operacional y Sistema de Gestién de Calidad de Cemex
Premezclados de Colombia S.A tiene como objetivo garantizar que todos los colaboradores que
se vinculen a CEMEX o cambien de cargo, reciban informacién necesaria para el desempefio de

sus funciones y entendimiento de responsabilidades a su cargo.
De esta manera, se encontro que el programa de induccion esta divido en dos alcances:

a) Induccién a la compafia: aplica a todo personal que ingresa por primera vez a la
compaiiia. En el Anexo 1, se muestra la forma en que CEMEX realiza su procedimiento

de induccion definiendo aspectos como el Que, es decir las actividades,
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asignando los responsables, el Como, es decir, la forma en que se debe realizar, el

Cuando (momento, fecha), y el Donde (lugar).

INDUCCION A LA COMPARNIA

QUE

COMO

CUANDO

DONDE

1. Identifique la Induccion que 55
requiere de acuerdo con el nivel del

cargo y/'o la ubicacion fisica
personal gque ingresa a la Compania

De acuerdo con el

induccion gue le

cargo guellna vez
va a desempeifiar v la ubicacion jseleccionadao el
deldel nuevo funcicnario, se EF

lestablece e Programa

sE

andidatols)

dejingresan a

hayg Oficinas

que
[E

d
Recursos Humanaos.

lcorresponde lcompaiiia.

Azesor Coordinador yio|

funcionario de Recursos Humanos

2. Agende y divulgue el programa de

induccion. Lusgo de sl Oficinas de Recursos
Programe la induccion y

Asesor /{Coordinador yio lcomparta dicha programacion  |[programada IdHumanos.

Funcionario de Recursos induccion

Humanos

3. Desarrolle la agenda del programa
De induccion vy gestione el
de registro de asistencia

Che acuerdo

Programacion

reerificand

o El
istencia

Azesor ICoordinador yio|
funcionario de Recursos Humanos
yio Personas designadas paral
dictar las charlas

con

I4En las fechas

realizada,|programadas.

Registro de

Sifio designado o en
las Oficinas de

Recursos Humanos

4. Asegure 2l registro de induccion.

Humanos yio funcionario de
Recursos Humanos

lAsegure la evidencia de la
istencia a la induccion en |
len el formato de induccion
egin aplique la fecha de
Coordinador de Recursos anreso

induccion

Lina vez culmine la

My Shift =
Comunidad RRHH
Constructor — Sector
plblico & Industriales
> Morma Contral -
Induccion

Anexo 2 Induccién a la compafiia

b) Induccion al cargo: aplica a todo personal que cambie de responsabilidades o de rol.

En el anexo 2, se presenta la manera que Cemex lleva a cabo la induccion al cargo

QUE cOMO CUANDO DONDE
1. Programacién de Programacién de
induccién induccion segun| Antes de iniciar |Oficinas del jefe
Asesor/Coordinador de |agenda de los| formalmente labores |inmediato o de
recursos humanos y jefe |capacitadores Recursos
directo CO-ABS-CORP-HR- humanos
FT-03
2. Compartir el programa de|
induccion al cargo Se envia a los Luego de ser
capacitadores la programada la Via correo

programacion

induccion

electronico
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Asesor/Coordinador de
recursos humanos y jefe
directo

CO-ABS-CORP-HR-
FT-03

3. Dé a conocer la induccion
al trabajador
Asesor/Coordinador de
recursos humanos y jefe
directo

Haga entrega al (los)
funcionario(s) el
formato del programa
de induccion al cargo

Después de compartir
la programacion de
los diferentes temas
con los capacitadores

Oficinas del jefe

inmediato o de
Recursos
humanos

4. Desarrolle la agenda del
programa de induccion al
cargo
Responsable de cada tema
de la induccion

De acuerdo con la
programacion
realizada dejando
evidencia en el
formato de induccion
CO-ABS-CORP-HR-
FT-03

En las fechas
programadas

o enlas oficinas

Lugar designado

de
capacitadores

los

5. Culmine el programade
induccién y archive

el registro

Asesor/Coordinador de

recursos humanosy jefe

directo

El jefe inmediato al
cargo como
responsable cerrara y
firmara el registro de
induccion y entregara
al  responsable de
recursos humanos para
mantener como
informacion

documentada

Una vez terminada la
induccion

Constructor
Sector publico &

Norma control -

Comunidad
RRHH

Industriales

Inducciones

Anexo 3 Induccion al cargo

En esta revision documental, se pudo conocer el formato de induccion CO-ABS-CORP-HR-

a.

Recursos Humanos

FT-03, el cual consiste en un formato de Excel que se encuentra respaldado por la Matriz de

Induccion de la Vicepresidencia de Soluciones al Constructor, en la cual se divide en:

Induccion corporativa: abarca temas como Seguridad Industrial, Operaciones/Técnica y

Induccion al cargo: abarca tema como Seguridad Vial, Seguridad Fisica, Operaciones,

Técnica, Excelencia Operacional, Mantenimiento, Comercial, Desarrollo de segmento e

Inteligencia Comercial, Asignacion, Soporte Operativo, Abastos, Comunidades, Gastos

de viaje, Centro de servicio, Juridica, Sostenibilidad, Activos Fijos, Riesgos/ERM,

Control interno, Compliance.
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Ademas, esta matriz tiene los diferentes cargos que hacen parte de Cemex Premezclados, lo

cual permite filtrar dependiendo del cargo que va a ocupar el nuevo ingreso o cambio de rol.

A continuacion, se presenta un ejemplo de un formato de induccion. Es importante tener en
cuenta quienes son los participantes en la induccion, los temas o procesos que deben ser

desarrollados dependiendo del cargo, la ciudad y la fecha en que se realizo.

Nota: los formatos deben ser firmadas por los jefes inmediatos y el colaborador cuando

termine su induccidn, es decir, al mes desde su ingreso o cambio de rol.

e =me

PARTICIPANTES EN LA INDUCCION:

TEMA - PROCESO DESCRIPCION CAPACITADOR CIUDAD FECHA

SEGURIDAD INDUSTRIAL- VIAL

OPERACION

PROCESO NOMBRE CARGO FECHA FIRMA

Doy constancia como Jefe Directo que mi
colaborador recibi6 todos los contenidos minimos y
necesarios para la ejecucion de sus funciones y
responsabilidades en el cargo asignado.

Doy constancia como colaborador, que recibi
todos los contenidos minimos y necesarios para la
ejecucion de mis funciones y responsabilidades en
el cargo asignado.

Anexo 4 Formato de induccion
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En el Anexo 4, se presenta los items que de acuerdo con la matriz de induccion debe

cumplirse dependiendo si es Cargo nuevo, Cambio de ubicacion o Cambio de rol o cargo.

MATRIZ DE INDUCCION

v ,&/!I>‘
Cayraet acant

—

<
Filtre el

iR
la matriz por
cargo al cual realizara la
induccion, verifique que
no haya otro filtro.

Copie los temas en el
formato de induccion.

Filtre
cargo al cual realizard la

la matriz por el
induccion, verifique que
no haya otro filtro.

Valide con el anterior
Asesor RRHH del
empleado que temas
considera deberia
reforzar nueva
ubicacion.

en la

-
Filtre la matriz por el
cargo antiguo u luego por
el nuevo cargo al cual
realizara la induccion,
esto le permitira definir
que temas debe incluir en
la induccion del nuevo
cargo. De igual forma si
considera incluir algun
tema que deba reforzar el

*rabalﬂdor del cargo
anterior que aplique para
el nuevo cargo. Verifique
que no haya otro filtro.

Pl
e Copie los temas en el
formato de induccion.

= ‘Tenga en cuenta
siguientes temas:
Presentacion supervisor
directo
* Recorrido en nueva planta

= Valide con el supervisor
directo del cargo si estd de
acuerdo con los temas o©
considera se deberia incluir
o retirar algun tema.

los

-

- * Riesgo de nueva operacion @
8 (Seguridad Industrial y vial
k> Presentacion nuevo equipo
z .\ de trabajo.” ez T -8 ® & @O
1 b . valide con el supervisor
= Si considera se debe incluir directo del cargo si estd
o cambiar algun tema enla ¢ : e GG erdo o ioa
matriz, informar al =
transversal de capacitacion s = Valide con el supervisor s ;Z’Z::,s;a ‘fncclsﬁs’ge:(;t,,f:—;
para realizar la » directo del cargo si s Ao et
modificacion. . estd de acuerdo con #

/Qﬂ' los temas © considera g e Si considera se debe
: se deberia incluir o© g incluir o cambiar algun
s retirar algun tema. s tema en la matriz,
e Realizar entrega al . informar al tra‘nsversal
de capacitacion para
—————— trabajador del
. | realizar la modificacion.
formato de induccion
e [ | con las agendas
R 1 definidas con sus |

capacitadores. . - W?
* Realizar al E. ) I "

trabajador del formato

entrega

por el supervisor directo u
el empleado a la hoja de
vida.

supervisor directo y el
empleado a la hoja de
vida."”

formato firmado por el
supervisor directo y el
empleado a la hoja de vida.

»
.
]
x ]
de induccion con las . ' « Realizar entrega al
agendas definidas con ' trabajador del formato
sus capacitadores. 8 - ‘Diligenciar el formato 8 de induccion con las
] de Induccion. ’ agendas definidas con
e Una vez culmine el g - U:’:ce:cfzdecu/::jisscloen’ | ) sus capacitadores.
REOSSSS de Induceclan L valar el formato . Una vez culmine el
enviar el formato firmado Procesa
[l firmado por el 1 de induccion enviar el
1 1

Anexo 5 Matriz de induccion
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Con respecto al seguimiento de los programas de inducciones, se encontré que Cemex cuenta
con una Encuesta de Evaluacion que tiene como objetivo principal el evaluar el grado de
adaptabilidad y desempefio del nuevo funcionario a su entorno laboral y al cargo. Esta encuesta

cuenta con la siguiente informacion y preguntas:

//CEITIEX

Encuesta de evaluacionl

Nombre Completo: *

No. de Empleado:

Cargo: *

Area: *

- Por favor seleccione-- W

Como parte del Proceso de Induccidn al cargoy Seleccidn, el drea de Recursos Humanos ha disefiado Iz siguients encuests; I3 cual, tiens como objetivo principal el evaluar el grado de adaptabilidad y
desempefio del nueve funcionaric a su entoma laboral y al cargo

Para contestar |as preguntas del presente cusstionano, lea atentameante |3 pregunta v elijs unz de las opcionss indicadas, segln =3 &l caso:

¢Cree usted que la Induccién a la Compaiiia, le permitié a su colaborador conocer los Lineamientos Generales de Cemex y de su rol
dentro de la empresa?

D Totaimente endesacserdo O Endesacoerdo O Deazverds O Totakmente deazuerdo

¢Considera que la Induccién al Cargo, le permitié a su colaborador entender los Objetivos de Cemex y de surol dentrode la
empresa?

¢Cree usted que su colaborador ha logrado interiorizar las Politicas de la Organizacién?

O Enmuybaiogade O Enbaozrado O Enaltozrade O Enmwraitozrsde
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¢Su colaborador tiene claros los objetivos de su area?

O Totalmente endesacierdo O Endesacuerdo O Deszverds O Totsimente de scuerds

:Cree usted que le explicé a su colaborador de manera clara los objetivos del puesto en el momento de su induccién?

O Enmuybaozade O Enbajograde O Enaltozrade O Enmuysitozrade

:Considera que actualmente su colaborador encamina sus esfuerzos para alcanzar los objetivos del drea?

O Towsimente endessccerde O Endesacuerdo O Deszierdo O Totaimentedescuerdo

¢En qué grado su colaborador conoce la estructura organizacional de la Vicepresidencia / Area en la que labora?

O Enmuybapgrade O Enbayozrado O Ensltograds O Enmuysltograde

;Considera usted que su colaborador cuenta con las competencias requeridas para el cargo que ocupa?

O Tetsimente endesscerdo: O Eadesscuerdo O Deacverds O Totsimentedeszuerds

¢{Considera usted que su colaborador trabaja en forma armoniosa con sus compaiieros de Area?

O Endesscuerco O Deacverds (O Totalmence de suerdo

O Teralmenta en desacoerdo
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¢Cémo considera que es la comunicacion de su colaborador con usted y superiores?

O Muyiradecuads O lmadeciads O Adecusda O Muyadecuada

¢Cémo califica usted el nivel general de motivacién de su colaborador?

O Muydesmativado O Desmotivade O Matvado O Muymetivade

;Considera que a la fecha, en estos meses de labor, las expectativas que tenfa su colaborador antes de ingresar se mantienen?

O Enmuybaiprade O Enbaozrade O Enaltogade O Enmeyaltograde

¢Cree que su colaborador se siente usted a gusto con las labores que desempeiia?

O Enmuybaiogade O Snbsicgrade O Enaltegads O Enmuysitogade

:Considera que su colaborador, se ha integrado a la cultura organizacional de forma satisfactoria?

O Enmuybaegads O Erosogace L) Enshopssds ) Emmuyaltoprade

¢;Los compaiieros han cooperado con su colaborador para hacerlo sentir parte del equipo?

O Enmuybaiogade O Enbaiogrado O Enaftograde O Enmuysitozrado
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(Cree que a su colaborador le agrada el ambiente laboral del Area en donde trabaja?

O enmuybaiozade O Enbsozrade O Enshozrads O Enmuyaltograde

¢En que grado usted le ha brindado a su colaborador el soporte necesario (informacién, orientacion, etc.) para el buen desempefio
de sus responsabilidades?

O Enmuybaiogade O Enbaozrade O Enaltozrade O Enmuysitozrade

¢En que grado cree que el Desempeiio de su colaborador, responde a sus expectativas como jefe?

O Enmuybaograde O Enbaiograde O Enaltozade O Enmuysliozrade

;Siente que su colaborador esta 100% preparado para asumir las responsabilidades de su cargo?

Comentarios Adicionales:

Anexo 6 Encuesta de evaluacion

Las anteriores imagenes hacen referencia a la evaluacion realizada por los jefes inmediatos y

fueron tomadas de: https://www.surveygizmo.com/s3/3542854/Encuesta-de-evaluaci-nl

Por su parte, la evaluacion que debe realizar cada colaborador se llama Encuesta de
Adaptacién al cargo, la cual permite identificar el grado de adaptacion que ha tenido el
colaborador con la empresa, su entorno laboral y el nuevo rol que esta desempefiando durante el

proceso de ONBOARDING. A continuacion se presenta dicha encuesta
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Evalua el grado de adaptacion al entorno y el cargo

5.En cuanto a la comunicacion *

Excelante 2uenz Regular Malz Deficie

;Como defines |

comunicacion con tus ) ) @ ) Q)
companeros?

iComo defines Ia B 5 ﬁ .

comunicacion con tus () @, L) S, )

superiores?

6. Califica los siguientes aspectos del acompanamiento por parte de tu jefe inmediato *

Excslants Sueno Regular Malo nsuficients
Espacios de feedback. = ) O @ Q)
Cumplimiento de 3 cultura = = = =
de Balance entre vida =] 2 LJ J @,
personal y laboral
Promocion del uso T i <5
apropiado de fos canales de ) @ J O
comunicacion
£spacios para conocerts en — N 7 7 (&
el ambito personal. o i - N -
Empoderamiento para B B . -
alcanzar los objetivos de tu () L) ) S, ¢
rol
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Anexo 7 Encuesta de adaptacion

En esta revision documental se pudo realizar un contraste no solo con el contenido del

programa de induccion propuesto por Idalberto Chiavenato y el procedimiento establecido por la

empresa Cemex, sino que también se abordaron propuestas definidas por diferentes autores con

respecto a los programas de inducciones. Algunos autores como (Ramos, 2016) expone que el

programa de induccion se dividen en:

a.

Induccion al puesto: segun este autor, la induccidn se realiza el primer dia de labores,
es decir, cuando el trabajador ingresa a la organizacion. Esta etapa debe aplicarse
cuando existan movimientos internos personal, por cambios administrativos,

promociones, traslados y traspasos. De esta manera, el autor presenta las siguientes

actividades y responsables para la induccion:
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Tabla 1. Induccion al Puesto

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

Recibimiento y registro en la Direccidn de
Talento Humano

Reconocimiento de mstalaciones
Presentacion al jefe inmediato
Presentacion a compafieros de trabajo

Detalle de funciones a cumplir v funciones de sus
compafieros

Explicacion sobre la relacion funcional con las
diferentes Unidades Administrativag.

Almuerzo con su equipo de trabajo

Entrega de activos fisicos e integracién a sus
actividades.

Retroalimentacion

Talento Humano

Talento Humano
Talento Humano
Jefe Inmediato/Delegado

Jefe Inmediato/Delegado

Jefe Inmediato/Delegado

Jete Inmediato/Delegado

Jete Inmediato/Delegado

Jete Inmediato/Delegado

Fuente: Disefio e Implementacién del Programa de Induccién y Reinduccién de Personal en

la Coordinacion General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas.

b. Adaptacion a la institucion: segin el autor, esta adaptacion permite que los

colaboradores se adapten en menor tiempo y de manera dptima a la institucion,

definiendo las siguientes actividades y responsables:
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Tabla 2. Programa de Induccion y Reinducciéon. Dia 1

Actividad dinamica
Presentacion 1:
= Breve resena histérica del Ministerio.
= Plan Estratégico:
o Misidn. visidn, objetivos.
= Estructura organica.
= Organigrama
= Distribucién fisica de las diferentes Unidades
Administrativas.
= Imagen Corporativa
Taller de Comunicacion

Proyeccidén de video motivacional y cierre

Talento Humano

Talento Humano

ACTIVIDAD RESPONSABLE
Bienvenida
Saludo del Sr. Ministro (video)
Agenda

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Fuente: Disefio e Implementacidn del Programa de Induccion y Reinduccion de Personal en la

Coordinacién General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas.

Por su parte, (Corral, 2011) propone las siguientes actividades del programa de induccion:

Tema Avctividad Responsable
Bienvenida. Platica personal. Gerente
dinamica de mmiupo. General
Historia del hotel Flatica persomnal (erente
General .
Platica con el | Feunidm Gerente
muevwo empleado General
Mlanmal de | Entre ga del myannal (erente
indunccidn General
Aspectos generales | Platica perscomal Gerente
de trabajo General
Prestaciomes Platica perscmnal Gerente
Greneral
MNormas de | Platica persomnal Gerente
seguridad e higiene General
Fresentacicn comn | Platica persomnal (rerente
los demas General
empleados
Ubicacicom de las | Platica personal Grerente
areas Jdel hotel General
Funciones Flatica persomnal (rerente
generales de los eneral
departamentos
Ubicacicom de los | Platica personal Grerente
serwvicios del hotel General
Cusstiomaric de | Aplicacion del | Gerente
apremdizaje cuestionario eneral
Cerenyomnia de | Platica persomnal Gerente
Cierre General

Fuente: La importancia del Programa de Induccion, en las empresas del sector servicio.

44



De acuerdo con la revision realizada tanto de carécter teorico como practico de como se
realiza el proceso de induccion en la empresa Cemex, Se proponer tener un programa
documentado con la informacion anteriormente vista y que sea utilizada por las personas
encargadas de llevar a cabo este proceso dentro de la empresa. Tal programa consta de los

siguientes elementos:

1. Bienvenida: esta etapa inicia en el area de seguridad fisica de la planta en la que el
nuevo colaborador vaya a desempefiar sus funciones. El personal de seguridad, debera
indicarle aspectos como los 4 comportamientos que salvan vidas (hacen referencia al
Covid-19), cuales son los espacios permitidos para caminar si no se tienen los implementos
de seguridad y por ultimo, indicarle donde debe presentarse.

2. Programa de induccion: posteriormente, el colaborador se presenta con su jefe
inmediato y este de acuerdo con el programa de induccion que ha sido proporcionado por
el practicante de Recursos Humanos procede a disponer los temas que debe ver el nuevo
colaborador. Este programa se le comparte tambien al colaborador para que tenga en
cuenta qué temas debe ver y exponer cuales no vio durante su proceso.

3. Elareade Recursos Humanos, debe programar al nuevo colaborador, en este caso,
personal directo para las inducciones generales de la compafiia, las cuales se llevana cabo
durante 3 dias. De este proceso, se encargan los practicantes quienes deben suministrar la
informacion como correos electronicos, nombres y demas datos para que desde Bogota
los incluyan en estas inducciones. Al igual que se le debe informar a los nuevos
colaboradores que es necesaria su participacion en estas.

4. Luego de realizadas las inducciones generales, el practicante de Recursos

Humanos se dispone a programar los temas especificos del cargo, de acuerdo con el
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programa de induccoion que ya tiene del colaborador. Algunas de estos temas, se hacen
una vez al mes y ya tienen su programacion, mientras que otras, se debe hablar con la
persona encargada para que acorde a su disponibilidad se pueda agendar la induccion.

5. Ademas de estos temas, se debe programar la induccion con Recursos Humanos
tanto para personal externo (contratado por temporal) como directos.

6. Por ultimo, se debe hacer firmar el programa de induccion por cada uno de los
participantes al primer mes de haber ingresado el nuevo colaborador. Estas inducciones
se escanean, Yy se envian al jefe de Recursos Humanos para su posterior tramite, el cual
consiste en archivar estos documentos en carpetas que corresponden al Sistema de

Gestion de Calidad.

En cuanto al reinduccion, se propuso crear alertas y alternativas creativas para abordar temas
relevantes para los colaboradores, que ademas permitan generar oportunidades de mejora,
teniendo en cuenta las necesidades que tiene los mismos y de esta manera, buscar siempre el

bienestar y aumentar el grado de compromiso de los colaboradores con la empresa.

13. Conclusiones y logros

Como se pudo observar, el contenido del programa de induccién propuesto por Idalberto
Chiavenato, es un precedente tedrico para los autores que en esta investigacion se han consultado
por lo que tienen como base actividades similares que se puede afirmar son aplicadas en diferentes
empresas sin importar el sector al que pertenezcan aunque cada una puede disefiar su programa de

induccion conforme a sus necesidades.

Por medio de este trabajo, se pudo comprobar la importancia que tienen los programas de

induccion en las empresas, puesto que desde la integracién del nuevo colaborador si se realiza de
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manera correcta puede reducir costos, puede aumentar el grado de compromiso que se espera de
este, se puede fortalecer la cultura organizacional, entre muchos otros beneficios que fueron vistos

durante este trabajo.

De igual manera, gracias a este trabajo se pudo contrastar la teoria con la realidad, entendiendo
que se deben tener fundamentos tedricos para los procesos que la empresa lleve a cabo y durante
esta practica profesional se pudo estar del lado de lo préactico, es decir, conocer elproceso desde
principio a fin, lo cual permitié conocer las ventajas y desventajas y de este modo aportar

oportunidades de mejora que facilitaran el trabajo para las personas involucradas.

Por Gltimo, a manera personal se recalca la importancia que tiene para Cemex que las personas
que hagan parte de ella se sientan en un ambiente de trabajo adecuado para el desarrollode sus
funciones pero mas alla para el desarrollo de sus habilidades. Es gratificante haber hecho parte de
esta empresa ya que dia a dia se buscar construir un mejor futuro empezando por los colaboradores
y los demas stakeholders, lo cual la convierte en una empresa referente de buen clima

organizacional y oportunidades de crecimiento.
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14. Recomendaciones

*

Hacer seguimiento a las inducciones que deben realizar los nuevos colaboradores. Esto
con el fin de cumplir con las fechas que se han establecido para archivar los documentos
donde se almacena toda la informacién del Sistema de Gestion de la Calidad de la
empresa.

Crear alertas con respecto a las fechas de ingreso de los nuevos colaboradores para saber
cuando es necesario realizar reinduccion.

Propiciar espacios donde los colaboradores comprendan claramente sus funciones a

desempefiar y la empresa de la que hacen parte, sin importar su tipo de vinculacion.
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