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LOS PROCESOS DE INDUCCIÓN Y REINDUCCIÓN COMO ELEMENTOS 

CLAVES QUE AYUDAN A GESTIONAR LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL 

TRABAJO: ANÁLISIS ORIENTADO DESDE LA NORMA ISO 45001 

Resumen 

El objetivo del presente ensayo está orientado a proponer estrategias y 

recomendaciones específicas que contribuyan a mejorar la norma ISO 45001 en lo 

relacionado con el tema de formación, que involucra la capacitación, el 

entrenamiento, las inducciones y las reinducciones, que se deben desarrollar cada 

año o en el momento que se requiera para cada trabajador. Sin embargo, en la 

norma no se profundiza el plan de formación, ni se establecen orientaciones 

específicas para que las empresas puedan diseñar sus estrategias de inducción y 

reinducción, lo cual es un tema de gran importancia que permite mejorar la 

Seguridad y Salud en el Trabajo, compartir conocimientos y apoyar en la reducción 

y prevención de los riesgos de un análisis de revisión y literatura.  

Para cumplir con el objetivo, en primer lugar, se analiza en concreto el tema de 

la seguridad y salud en el trabajo en relación con los procesos de inducción y 

reinducción. En segundo lugar, se caracteriza en qué consisten dichos procesos, 

cuáles son los principales enfoques que utilizan las empresas y cómo ayudan a 

fortalecer aspectos vinculados a la seguridad y salud en el trabajo. Finalmente, se 

hace referencia a la norma ISO 45001, la conceptualización y directrices esenciales 

asociadas a la inducción y reinducción, y la manera en que se puede complementar 

mediante el fortalecimiento del diseño de los procesos asociados. 

Palabras claves  

Seguridad y salud en el trabajo, inducción, reinducción, ISO 45001.  
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Introducción 

En la actualidad, las empresas deben generar de manera constante estrategias que 

les permitan favorecer el bienestar de los trabajadores, a través de esquemas 

orientados a prevenir los riesgos laborales y garantizar el desarrollo de entornos de 

trabajo adecuados y seguros, en los cuales las personas puedan desempeñar sus 

funciones y cumplir con sus responsabilidades de una manera eficiente, valorando 

de esta forma las capacidades del recurso humano como el principal activo que 

poseen. En este sentido, como lo explica Ramírez (2004) para promover la 

prevención de riesgos y mejorar las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, 

es preciso promover prácticas constantes de entrenamiento y capacitación, que 

mejoren la relación que existe entre el conjunto de principios y enfoques 

administrativos de las con las capacidades y posibilidades del equipo de trabajo 

(Peiró, 2001).  

 En este sentido, según es explicado por Cuestas (2017) prevenir los riesgos 

implica comprender las capacidades técnicas y humanas de los trabajadores, con 

el fin de diseñar estrategias de formación que permitan potenciar las habilidades, 

enfocándolas a los objetivos, misión y visión de cada organización. En particular, es 

vital que estas estrategias de formación vinculen los procesos de inducción y 

reinducción en la empresa. En primer lugar, como lo plantean Oeña, Díaz y Carrillo 

(2015) en la inducción se generan explicaciones que le permiten al trabajador 

comprender el esquema de valores y principios de la empresa, así como el conjunto 

de prácticas que debe tener en cuenta a la hora de realizar sus funciones y cumplir 

con sus responsabilidades, no solo para alcanzar la productividad esperada, sino 

también para desempeñarse de una manera segura a partir de la valoración de los 

riesgos.  

En segundo lugar, la reinducción se establece como un proceso que permite 

consolidar los conocimientos aprendidos, evaluar situaciones problemáticas y 

promover habilidades de adaptación ante los cambios que se presentan en la 

realización de las funciones y cumplimiento de las responsabilidades. Lo anterior de 
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acuerdo con los nuevos retos que se imponen en el ámbito comercial, las 

variaciones en los objetivos organizacionales y el uso de nuevos equipos y 

dispositivos que tienen la función de agilizar las tareas, pero que generan la 

necesidad de capacitar continuamente a los equipos de trabajo para prevenir 

cualquier tipo de riesgo.  

Hasta el momento se ha podido apreciar cómo la mejora de los esquemas de 

seguridad y salud en el trabajo, el bienestar de los trabajadores en la empresa y el 

logro de los objetivos organizacionales tienen una importante relación con los 

procesos de formación, los cuales deben establecerse no solo en una etapa inicial 

de inducción, sino que también deben desarrollarse de forma periódica mediante la 

reinducción. Ahora bien, es preciso, comprender en qué medida la formación de los 

trabajadores ayuda a reducir la probabilidad de riesgos que puedan amenazar su 

bienestar.  

Delgado (2000) plantea que en los espacios de inducción y reinducción se 

ayudan a identificar los problemas y las fallas que se presentan de manera interna, 

promoviendo estrategias conjuntas para darles solución. De acuerdo con Botero 

(2012) en la inducción y en la reinducción se generan procesos que ayudan a 

potenciar herramientas como la comunicación entre los trabajadores, además de 

nuevas estrategias de interacción que fomentan la solidaridad y el trabajo en equipo, 

lo cual también es clave para prevenir los riesgos y mantener una actitud conjunta 

de alerta sobre cualquier problemática que se pueda presentar.  

Por otra parte, Davis y Newstrom (1999) reconocen que la inducción se 

establece como una estrategia en la cual se plantean y se ponen sobre la mesa las 

reglas de juego, orientadas a establecer una coherencia entre las capacidades del 

trabajador con lo que necesita la empresa. Por otro lado, en la reinducción se 

generan estrategias en las cuales los trabajadores pueden reforzar sus 

conocimientos y orientar nuevas estrategias que ayuden a mejorar los procesos, a 

identificar problemas o peligros y actuar de manera cooperativa para enfrentarlos. 

Finalmente, Guerrero (2008) afirma que la reinducción ayuda a mejorar la 
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participación para motivar a las personas que hacen parte de las distintas áreas a 

generar aportes para cumplir las metas y para sentirse responsables por su 

desarrollo.  

De esta manera, se puede decir que por medio de los procesos de inducción 

y reinducción a los colaboradores es posible mejorar la integración, participación y 

comunicación, lo cual es fundamental para el desarrollo de la organización y para 

lograr que los trabajadores se apropien de los valores de la compañía. En este 

sentido, de acuerdo con Marcilla (2010) al diseñar los procesos de inducción y 

reinducción es clave que se generen espacios para que los colaboradores 

compartan y discutan ideas, identifiquen las fortalezas del grupo y analicen 

soluciones concretas para mejorar las debilidades.  

La inducción y la reinducción en la empresa ayuda a involucrar a los 

integrantes para que apliquen sus habilidades y capacidades a la misión, y para que 

sientan una mayor responsabilidad y sentido de pertenencia con los objetivos, 

proyectos y procesos que en general se aplican y se desarrollan desde la 

organización (Peiró, 2001). En conjunto, temas como la responsabilidad, 

evaluación, control y participación ayudan a mejorar de manera significativa la 

promoción de la seguridad y salud en el trabajo. Como lo plantean Peiró y Rodríguez 

(2008) los procesos de inducción y reinducción ayudan a tener en cuenta unos 

principios comunes que orientan el comportamiento, el desarrollo y promoción de 

las actividades preventivas que son compartidas por el equipo de trabajo.  

En cuanto a antecedentes que hayan tratado el tema de los procesos de 

inducción y reinducción asociados al mejoramiento de las condiciones de Seguridad 

y Salud en el Trabajo, se destaca la investigación de López (2015), quien plantea 

que: 

Los planes institucionales de cada entidad deben incluir obligatoriamente 

programas de Inducción y de Reinducción, los cuales se definen como 

procesos de formación dirigidos a facilitar y fortalecer la integración del 
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trabajador a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades 

gerenciales y de servicio público y a suministrarle información necesaria 

para el mejor conocimiento de la función pública y de la entidad, estimulando 

el aprendizaje, el desarrollo individual y organizacional, en un contexto 

metodológico flexible, integral, práctico y participativo (López, 2015, p. 2).  

Por su parte, Ramírez (2004) plantea que todos los procesos de inducción y 

entrenamiento, para que sean realmente efectivos, deben partir de considerar dos 

premisas centrales, que son: 

 La seguridad y salud en el trabajo es responsabilidad de la empresa, 

y de los programas que establezca para coordinar la posibilidad de 

ofrecer condiciones adecuadas en el entorno laboral, además de 

mecanismos para velar por el bienestar del personal. En este 

sentido, la inducción se genera con el fin de que los trabajadores 

conozcan dichas condiciones y mecanismos, y se promuevan 

además enfoques participativos para mejorar la prevención conjunta 

de riesgos. 

 La seguridad y salud en el trabajo es una condición inherente a la 

ocupación, de tal manera que para todos los procedimientos y 

actividades deben existir estándares que sean conocidos por todo el 

equipo de trabajo, y que sean igualmente evaluados en los procesos 

de reinducción. 

Por tanto, se puede reconocer que todas las empresas deben desarrollar 

inducciones, reinducciones y capacitaciones continuas para mejorar el desarrollo de 

las actividades laborales, para profundizar los conocimientos que les permitan a los 

colaboradores gestionar de mejor manera sus responsabilidades, aplicando un 

conjunto de prácticas enfocadas en el bienestar común (Villalobos, 2006). En este 

sentido, con el fin de mantener una coherencia adecuada entre el bienestar del 

equipo de trabajo, los principios y el talento humano, las compañías deben tratar de 
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potenciar al máximo el talento humano de las personas que trabajan en ellas, 

impulsando el progreso personal y profesional de la comunidad de trabajadores.  

Se comprende, por lo tanto, que reducir los riesgos laborales parte de 

considerar a los colaboradores como sujetos que se deben estar formando 

constantemente, pues el aprendizaje continuo es la clave principal para desarrollar 

sus funciones y cumplir con sus responsabilidades de manera adecuada, 

resolviendo de forma efectiva los inconvenientes presentados, y alineando sus 

metas y expectativas personales con la misión general de la compañía. Por tanto, 

la inducción y la reinducción favorecen una buena comunicación entre los miembros 

del equipo de trabajo, a partir de lo cual es posible mejorar la integración entre los 

trabajadores, y establecer el funcionamiento de unos procesos internos coordinados 

que permitan alcanzar de manera eficiente y adecuada los objetivos asociados a la 

Seguridad y Salud en el Trabajo.  

En este contexto, resulta importante revisar la norma ISO 45001, en la cual 

se definen las características y cualidades de los sistemas de gestión de la 

seguridad y salud en el trabajo, estableciendo una serie de orientaciones y 

directrices para las empresas. Sin embargo, en lo que tiene que ver con el tema de 

la inducción y la reinducción existe una limitada información, y no se detallan las 

estrategias, principios y actividades que se deben seguir en el plano 

organizacional para promover la Seguridad y Salud de los trabajadores a través de 

procesos efectivos de inducción y reinducción. 

De esta manera resulta importante tener en cuenta el Decreto 1072 de 2015, 

como se nombra en el Articulo 2.2.4.2.4.2 Sistema de Gestión de Seguridad y Salud 

en el Trabajo (SG-SST), las empresas deben incluir a los trabajadores en misión 

dentro del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), y 

suministrarles una inducción y reinducción completa e información permanente de 

prevención de los riesgos a que están expuestos dentro de la empresa.  
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Por otro lado, en la Resolución 0312 de 2019, acerca del tema de inducciones 

y reinducciones de los parámetros establecidos de los estándares mínimos para las 

empresas, es de gran importancia realizar actividades de inducción y reinducción, 

las cuales deben estar incluidas en el programa de capacitación, incluyendo la 

identificación de peligros y control de los riesgos en su trabajo y la prevención de 

accidentes de trabajo y enfermedades laborales.  

Teniendo en cuenta para la norma ISO 45001, es importante mejorar e incluir 

el tema de inducciones, reinducciones como se nombra y se exige en el Decreto de 

1072 de 2015, la Resolución 0312 de 2019, siendo estas normas unas de las más 

recientes en la legislación colombiana junto con la 45001 de 2018, esto con el fin de 

que las empresas tengan más completo el tema de seguridad y salud en el trabajo.  

La Seguridad y Salud en el Trabajo y su relación con los procesos 

de Inducción y Reinducción 

La seguridad laboral se define como la ausencia de un conjunto de daños, riesgos 

o eventos adversos innecesarios, reales o potenciales, asociados al desarrollo de 

las labores cotidianas en las empresas (Redin, 2003). Por tanto, la Seguridad del 

trabajador se establece como un protocolo esencial para el buen funcionamiento de 

empresas, que deben tener en cuenta la prevención y minimización de fallas 

humanas y errores que se pueden presentar con respecto a la utilización y la 

manipulación de diferentes tipos de maquinarias y demás peligros. En palabras de 

Robles (2014), tener como eje central la aceptación de riesgos latentes es clave 

para realizar autoevaluaciones y plan de formación al personal. Esto es fundamental 

para mejorar la seguridad, eliminando así las posibles fallas en las operaciones y 

prestación del servicio.  

La Seguridad y Salud en el Trabajo se puede entender como:  

El, más alto grado de bienestar físico, mental y social de los trabajadores y las 

trabajadoras, protegiendo a estos de las contingencias adversas, accidentes de 
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trabajo y enfermedades laborales, que las condiciones de trabajo puedan 

desencadenar en ellos; proporcionando escenarios de trabajo seguros, sanas, 

higiénicas, y estimulantes para los trabajadores, con el fin de evitar Accidentes, 

mejorando la calidad de servicio de la empresa (Ministerio de Trabajo y Seguridad 

Social, 1984, p. 91).  

En esta cita se plantea un elemento muy importante, y es la relación que 

existe entre la seguridad laboral y la calidad del servicio de la empresa. Esto 

quiere decir que una empresa no puede funcionar bien y garantizar una buena 

producción si antes no ha establecido y definido mecanismos adecuados de 

seguridad laboral, que procuren el bienestar físico y emocional de los 

trabajadores. Sin embargo, desarrollar medidas efectivas de seguridad laboral es 

todo un reto para las empresas, puesto que existen muchos elementos que 

integran este componente. 

Es clave considerar que la seguridad y el bienestar del trabajador es un 

elemento integral que responde a distintos tipos de estímulos que provienen del 

entorno y de las condiciones externas. Según las apreciaciones de Grau y Moreno 

(2016), dentro de las variables que componen la Seguridad y Salud en el Trabajo 

se encuentran las siguientes:  

Condiciones de Seguridad:  

 Características generales de los espacios.   

 Instalaciones. 

 Equipos de trabajo como máquinas y herramientas.  

 Almacenamiento y manipulación de cargas. 

 Existencia de productos químicos peligrosos. 

 

Condiciones ambientales:  

 Exposición a agentes físicos como vibraciones, ruido, ondas de radio, 
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iluminación, entre otros.  

 Exposición a agentes químicos y ventilación industrial.  

 Exposición a agentes biológicos.  

 Climatización y ventilación general.  

 Calidad del aire.  

Carga de trabajo: física y mental.  

 Organización y ordenación del trabajo. 

 Ergonomía.  

En conjunto, todas estas variables pueden incidir en problemáticas para los 

trabajadores, como la presencia del estrés laboral, limitaciones en la productividad, 

problemas en el clima organizacional y altos niveles de rotación. Esto se debe a que 

cada una de estas condiciones se asocia con los procesos cotidianos que 

experimentan los trabajadores al interior de su puesto de trabajo, de tal manera que, 

si se presentan situaciones negativas de forma continua y repetida, se pueden 

convertir en riesgos psicosociales que generan graves consecuencias para la salud.  

En este sentido, es importante tener en cuenta la distribución adecuada de la 

carga laboral, planeación y tiempo de ejecución de la tarea, en la medida que las 

condiciones inherentes o relacionadas al riesgo psicosocial como lo puede ser: 

claridad en las funciones del cargo, proceso de inducción y reinducción estilo de 

liderazgo, participación del cambio, tiempo adecuado para la ejecución de la 

actividad entre otras, estén controladas, es posible que el impacto en la seguridad 

y salud disminuya en los colaboradores (Grau y Moreno, 2016).  

De esta manera, es importante tener en cuenta el tema de riesgo psicosocial 

en las inducciones y reinducciones, sabiendo que las personas se la pasan gran 

parte del tiempo en la organizaciones, se debe propender cada día a tener las 

condiciones requeridas para un desarrollo efectivo en el cargo, al momento que las 

empresas inviertan en el bienestar y crean en el personal, el retorno de la inversión 
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será viable en el mediano plazo, en la medida que los trabajadores se den cuenta 

que las empresas tengan las condiciones necesarias del cargo, estos a su vez 

responderán de manera efectiva tanto de los resultados como desde el clima laboral 

favorable.     

Como se puede apreciar, existe una amplia cantidad de variables que se 

integran a la seguridad laboral, que hacen de este concepto un tema integral que 

debe ser estudiado y valorado con atención al interior de las empresas. Por lo tanto, 

teniendo en cuenta la variedad de elementos y situaciones que pueden afectar la 

seguridad laboral, uno de los elementos básicos que se deben tener en cuenta para 

no se presenten los riesgos o inconvenientes, es el de aprender positivamente de 

los errores, y promover el desarrollo de una cultura adecuada en la que se valore la 

seguridad y salud del trabajador como uno de los principales valores de cualquier 

tipo de empresa.  

De esta forma, es importante preguntarse cómo es posible mejorar en las 

empresas las condiciones de seguridad laboral. Siguiendo las palabras de Robles 

(2013), es importante que en las empresas se mejoren continuamente las 

estrategias para brindar inducciones y reinducciones de acuerdo con las 

necesidades de las personas y la empresa. Por otro lado, además de las estrategias 

de cuidado y prevención laboral, es fundamental que se generen espacios para la 

formación, con el fin de evitar cualquier evento adverso que se pueda presentar al 

interior del lugar de trabajo.  

Como lo explica Mariño (2011) la seguridad del trabajador implica el 

desarrollo efectivo de procesos de inducción y reinducción que le permitan mejorar 

la forma en que se desempeña dentro de sus funciones y responsabilidades, 

manejar los equipos con todas las prevenciones necesarias, utilizar los equipos de 

protección personal reglamentados, aplicar los protocolos de seguridad y de esta 

manera cumplir de una manera correcta y segura con sus actividades. Lo anterior 

es fundamental no solo para prevenir accidentes de trabajo y enfermedades 
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laborales, sino para que el trabajador pueda cumplir con sus funciones y 

responsabilidades mediante una adecuada eficiencia y control. 

En este sentido, se puede decir que es importante para todas las empresas 

favorecer y profundizar el plan de formación en lo relacionado con las inducciones 

y reinducciones, que permitan adaptar elementos como la naturaleza de las 

actividades, el ritmo y la intensidad a las capacidades particulares del trabajador 

(Mariño, 2011). Esto es vital, especialmente en lugares de trabajo que implican un 

mayor riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores.   

Dentro de las estrategias que se pueden emplear para garantizar la seguridad 

y salud de los trabajadores en las inducciones y reinducciones se encuentran las 

siguientes etapas:  

 Etapa 1: Inducción general sobre el proceso productivo y generalidades 

de la organización.  

 En esta etapa se tratarán los siguientes temas:  

- Organigrama 

- Actividad económica de la empresa 

- Misión, visión y política de calidad. 

 

 Etapa 2: Inducción general sobre aspectos más relevantes en términos de 

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) de la empresa. 

 En esta etapa se dictará y explicará las generalidades del Sistema de Gestión de 

la Seguridad y Salud en el Trabajo, que se desarrollan en cada organización. Siendo 

una presentación al nuevo trabajador:  

- Política de Seguridad y Salud en el Trabajo.  

- Política prevención de uso de alcohol, drogas y tabaco y otras 

políticas. 

- Objetivos y metas de Seguridad y Salud en el Trabajo.  

- Reglamento y normas de Seguridad y Salud en el Trabajo 
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- Generalidades del Sistema de Gestión en Seguridad y Salud en el 

Trabajo. 

- Funcionamiento del Comité Paritario y Vigías de la Seguridad y Salud 

en el Trabajo (Copasst)  

- Funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral.  

- Funcionamiento del plan de emergencias y de las brigadas de 

emergencia. 

- Matriz de identificación de peligros y evaluación de los riesgos y sus 

controles. 

- Procedimientos de trabajo seguro aplicables según el cargo. 

- Derechos y deberes del sistema de riesgos laborales 

- Uso de elementos de protección personal.  

 

 Etapa 3: Proceso de reinducción: consiste en actualizar a los trabajadores 

sobre los aspectos más relevantes del sistema de gestión de la seguridad 

y salud en el trabajo que se lleva a cabo en la empresa: resultados, 

mejoras a las políticas y objetivos, entre otros aspectos necesarios para el 

buen desarrollo del sistema y del adecuado funcionamiento de la 

organización en términos de seguridad y salud en el trabajo (SST). 

Anualmente, la empresa debe ejecutar la reinducción del personal antiguo y 

es necesario recordarles las medidas que se deben tomar en términos de seguridad 

y salud en el trabajo. A la vez, esta reinducción sirve como fuente para actualizar a 

los miembros de la organización acerca de los cambios que se han desarrollado en 

el sistema de gestión de la seguridad salud en el trabajo. La reinducción debe 

utilizarse como una herramienta de refuerzo para aquel personal que, luego de 

haber asistido a la inducción, no demuestra conocimiento alguno de las actividades 

ni de los temas tratados. 

En conjunto, todas estas medidas establecidas por las empresas para 

garantizar la seguridad en los ambientes laborales, es determinante para poder 
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ofrecer a los trabajadores las mejores condiciones de trabajo posibles, en medio de 

unos principios que fomenten la protección del recurso humano como uno de los 

principales activos que tienen las empresas. 

Evitar los riesgos y problemas asociados a la Seguridad y Salud en el Trabajo 

implica tener en cuenta que, a través de las inducciones y reinducciones se debe 

garantizar que las actividades representen un trabajo productivo, en un entorno 

laboral sano, en el cual se manifiesten condiciones de equidad, dignidad y seguridad 

para el trabajador (Malik, 2000). Dentro de las estrategias que se pueden emplear 

para garantizar la seguridad y la equidad de los trabajadores, se encuentra la 

aplicación de procesos de gestión interna relacionados con la comodidad de las 

instalaciones, el acceso a los diferentes escenarios que componen el lugar de 

trabajo, y la seguridad para el desarrollo de cada una de las actividades laborales, 

temas que deben ser manejados de manera tangencial en un proceso de inducción 

o reinducción. 

De esta manera, la principal estrategia que se puede utilizar para que las 

empresas controlen y limiten la presencia de efectos adversos asociados a la 

Seguridad y Salud en el Trabajo, es generar a nivel interno una atmósfera de 

responsabilidad, promoviendo estándares y principios sólidos que  se establezcan 

a través de los procesos de inducción y que se refuercen y evalúen constantemente 

y la reinducción (Oeña, 2015). 

Características de los Procesos de Inducción y Reinducción 

En Colombia los procesos de inducción y reinducción se establecen de acuerdo a 

los principios consagrados en Ley 190 de 1995, el acuerdo al Decreto 1567 de 1998, 

el Decreto 1072 de 2015 y la Resolución 0312 de 2019. En conjunto, en estos 

referentes legales se estipula que todas las instituciones deben tener dentro de sus 

líneas estratégicas y operativas programas de inducción y de reinducción, 

complementarias a las actividades de capacitación y entrenamiento, con la finalidad 

de integrar las capacidades del trabajador a la cultura organizacional de cada 
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empresa, y a fomentar un conjunto de valores y habilidades que le permitan mejorar 

de manera continua su desempeño. De esta manera se estimula la construcción de 

procesos de aprendizaje que permitan generar un mejor impacto en la sociedad, a 

través del cumplimiento efectivo de los objetivos misionales de las organizaciones.  

Según Bermúdez (2010), el principal objetivo de la inducción y reinducción 

es promover el desarrollo de la coherencia de la estrategia a nivel organizacional, 

la cual se entiende como la alineación que existe entre las actividades, procesos y 

valores desarrollados a nivel interno y externo, con la misión y la visión de la 

organización. En este sentido, la coherencia solo es posible en la formulación 

estratégica de las empresas si se parte de un análisis sobre el entorno, y si se tienen 

en cuenta los objetivos misionales y la visión, con el fin de implementar una 

estrategia acorde a las necesidades y al contexto de cada compañía.  

Para garantizar una coherencia adecuada en la estrategia organizacional, se 

deben tratar en la inducción o reinducción los siguientes elementos: 

 La misión y la visión se condensan en unos objetivos, los cuales deben 

ser conocidos por cada uno de los integrantes del equipo de trabajo. 

 Una vez se conocen y se comprenden los objetivos, se formulan y se 

diseñan unas estrategias acordes, teniendo además en cuenta el entorno 

interno y externo de la organización.  

 Al definir las estrategias, se inicia la fase de implementación, en donde se 

aplican un conjunto de mecanismos para llevar a cabo la estrategia, tales 

como proyectos, presupuestos, capacitaciones o procesos.  

 Por último, se desarrolla la fase de control estratégico, en la que se 

evalúan y analizan los cambios que se generan mediante la aplicación de 

la estrategia, a nivel externo y externo, ejecutando acciones correctivas 

que permitan solucionar las posibles fallas y desviaciones. 

De esta manera, siguiendo las palabras de Mejía (2017): 
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La importancia que tiene tanto la inducción como la capacitación individual y 

colectiva en la organización, resulta un factor determinante como estrategia para 

el crecimiento y funcionamiento de toda la dinámica organizacional, es importante 

que los jefes de área, la gerencia y demás, entiendan que las primeras 

experiencias que vive un colaborador matizan su rendimiento y adaptación (p. 

89). 

Se puede observar que existe una importante relación entre la pertinencia y éxito 

de los programas de inducción con el rendimiento de los trabajadores. Por tanto, de 

acuerdo con Muñoz (2008), los procesos de inducción y reinducción deben poseer 

un conjunto de características que determinan su desarrollo. Dentro de dichas 

características se destacan las siguientes:  

 Flexibilidad: Es importante que los procesos de inducción y reinducción 

sean flexibles de acuerdo con el tiempo de los trabajadores, de tal manera 

que no se genere una sobrecarga que pueda afectar su satisfacción y 

bienestar. Por el contrario, las actividades de formación deben ser acordes 

a las posibilidades de los trabajadores, a la carga laboral y al tiempo libre 

que tiene cada uno de ellos. 

 Integralidad: Las inducciones y reinducciones deben integrar todos los 

temas que son necesarios para mejorar la coherencia entre las 

capacidades del equipo de trabajo con las necesidades y objetivos de la 

empresa. Por ello resulta ser muy importante la planeación, a través de 

la misma se determinan los contenidos, de los cuales se evalúan las 

reales necesidades de los trabajadores y los aspectos que deben ser 

potenciados.  

 Practicidad: Es clave que las actividades tengan un enfoque práctico, 

orientado a la resolución de problemas. Las inducciones y reinducciones 

no deben estar llenas de teorías y enfoques académicos, sino que deben 

orientar cambios de conducta importantes, a partir del análisis de casos 
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prácticos y de la observación de ejemplos que permitan motivar la 

reflexión y el análisis en los trabajadores.  

 Enfoque participativo: Los procesos de inducción y reinducción deben 

construirse de manera conjunta con los trabajadores, con el fin de valorar 

sus experiencias y necesidades. Además, se debe promover el 

desarrollo de espacios en los cuales puedan expresar sus ideas, trabajar 

en equipo y fortalecer de esta manera aspectos como la comunicación y 

la colaboración.  

De esta manera, se puede observar cómo la inducción y la reinducción deben ser 

mejoradas continuamente en las empresas, a través del enfoque en la planeación 

para cumplir con cada uno de estos preceptos. Siguiendo las apreciaciones de 

López (2016):  

Las razones por las cuales se hace necesario mejorar los programas de 

inducción y reinducción en el marco de los procesos de formación 

estipulados en la normatividad obedecen a necesidades no solo de tipo 

legal, sino administrativo, donde se deben adecuar los procesos de inclusión 

y adaptación de los colaboradores a los cargos para los cuales han sido 

asignados, en búsqueda de la mayor eficiencia en su desempeño (p. 12) 

En este sentido, es preciso mejorar el enfoque de las metodologías que 

aplican las empresas para desarrollar los procesos de inducción y reinducción, con 

la finalidad de mejorar las capacidades de adaptarse a los cambios, de enfrentar los 

retos que se establecen en el panorama competitivo, y de integrarlos al ámbito 

organizacional.  

 En efecto, como lo explica Muñoz (2002) en la actualidad resulta vital que 

tanto la inducción como la reinducción se establezcan como herramientas para 

mejorar la gestión y adaptación al cambio en el equipo de trabajo, teniendo en 

cuenta aspectos como la globalización, la apertura de fronteras, la alta 
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competitividad y el desarrollo tecnológico, que generan de manera constante 

nuevos retos para las organizaciones. En este sentido, según Bermúdez (2011), las 

empresas solo pueden mejorar si se adaptan a los cambios y si las capacidades del 

capital humano son lo suficientemente flexibles.  

En el presente ensayo se quiere resaltar precisamente el enfoque que debe 

existir en los procesos de inducción y de reinducción para mejorar la flexibilidad y 

adaptación en los colaboradores, pues se considera que el desarrollo de una gestión 

de cambio basada en una buena planificación es vital para que las organizaciones 

logren satisfacer sus necesidades productivas y operacionales, para cumplir con las 

expectativas de sus clientes, garantizar el crecimiento en efectividad, utilidades y 

promover el bienestar, la Seguridad y Salud de los Trabajadores.  

Siguiendo la argumentación planteada por Cárdenas (2012) el valor de la 

información no se basa en la cantidad de datos que tenga disponible una empresa 

sobre el entorno, los clientes y los competidores, sino en la capacidad que tenga de 

adaptar la información disponible a sus necesidades de cambio y transformación, y 

a la posibilidad de convertir la información en mayores oportunidades de crecimiento 

y competitividad.   

Por tanto, es importante comprender cuáles son los enfoques que se pueden 

aplicar para desarrollar los procesos de inducción y reinducción a través de un 

enfoque en la gestión del cambio y adaptación. De acuerdo con Botero (2011), los 

pasos básicos del proceso son los siguientes: 

 Entender la tipología del cambio que se debe implementar, partiendo de 

un análisis previo sobre las características internas de la organización, 

su relación con el entorno y las capacidades del equipo de trabajo.  

 Recopilar la información organizacional en donde se develen las 

expectativas de las partes interesadas sobre el proceso de cambio y 

adaptación. 
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 Diseñar los objetivos que se persiguen con el cambio, las capacidades 

que deben ser potenciadas en los trabajadores, y los nuevos valores que 

deben orientar el desarrollo de las actividades y procesos productivos. 

 Establecer las distintas acciones y estrategias que se contemplan a lo 

largo del proceso, diseñando las actividades, talleres y procesos de 

formación.  

 Desarrollar el cronograma final de formación.  

 Diseñar la estrategia general que orienta la inducción y reinducción, de 

acuerdo con los estudios planteados previamente. 

 Evaluar constantemente el proceso.  

A través de cada uno de los pasos que se implementen en la metodología, 

es importante que se definan estrategias que aseguren la sostenibilidad de las 

iniciativas de cambio, con el fin de mantener a través del tiempo la nueva forma de 

trabajo que se implemente, y de renovar, fortalecer las capacidades y habilidades 

del equipo de trabajo con respecto a la aplicación eficiente de la trasformación 

continua.  

Además de los principios básicos a nivel metodológico que guían la gestión 

del cambio, Alles (2016) señala que existen cuatro modelos a partir de los cuales 

se puede implementar el cambio organizacional por medio de las iniciativas de 

inducción y reinducción. Dichos modelos son: 

 Modelo humanista: Se promueve principalmente el cambio en la 

conducta de las personas, mejorando los canales de comunicación, los 

espacios de participación y formación, con el objetivo de que tengan la 

oportunidad de compartir sus ideas y profundizar conocimientos. 

 Modelo centrado en los procesos administrativos: El cambio se 

concentra en el desarrollo de nuevas prácticas administrativas que 
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permitan cumplir con los objetivos de la organización, basándose en los 

principios de eficacia y eficiencia, y en los preceptos de la gestión de 

calidad. En este caso, la inducción y la reinducción se establecen a través 

de la alienación de las capacidades del equipo de trabajo con los nuevos 

enfoques de los procesos administrativos.  

 Modelo de mejora de procesos: En este modelo se implementa una 

reingeniería para el desarrollo de los procesos organizacionales, 

centrándose en los resultados de cada uno de ellos, para mejorar el 

rendimiento de la organización. 

 Modelo de innovación: Se basa en el uso de la inteligencia creativa en 

todos los niveles de la organización, y se enfoca principalmente en el 

valor del conocimiento que se aprende y se práctica al interior de la 

misma empresa. 

Como se ha visto, los procesos de inducción y reinducción incluyen un 

conjunto de prácticas administrativas que determinan en gran medida el éxito a la 

hora de obtener los resultados esperados en el desarrollo de cualquier tipo de 

empresa. Sin embargo, a pesar de su importancia actual para enfrentar los retos 

que se imponen en el contexto empresarial, muchas veces las organizaciones no 

ponen la atención necesaria en los procesos de gestión y planificación de la 

inducción y reinducción, lo cual genera como resultado que no sea posible 

aprovechar las nuevas oportunidades de desarrollo, que se generen fallas 

operativas, falta de competitividad y liderazgo en el sector, además de insatisfacción 

por parte de los trabajadores, lo cual en conjunto limita considerablemente el éxito 

y la eficiencia de cualquier la organización. 

 De acuerdo con Mejía (2017) cuando la inducción y la reinducción no se 

establece desde un enfoque estratégico que permita mejorar las capacidades de 

adaptación y cambio en los trabajadores, se establecen mecanismos de resistencia 

al cambio entre el equipo, lo cual limita el desarrollo de principios, prácticas y 
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estrategias que motiven una trasformación positiva a nivel organizacional. Según 

King (2003), la resistencia al cambio se genera debido a diferentes razones:  

 En primer lugar, cuando los trabajadores son presionados para cambiar 

de una conducta a otra, esta nueva situación es entendida como algo 

que amenaza su gestión, y que los puede llevar a ser evaluados 

negativamente.  

 En segundo lugar, cuando se establecen medidas de cambio que no han 

sido bien planificadas, no se orienta bien a los trabajadores y se 

disminuye considerablemente la productividad.  

 Por otro lado, a través de un proceso de cambio se pueden producir 

situaciones de aumento de la carga laboral, a lo que el equipo de trabajo 

se resiste.  

 Para evitar estas dificultades, es preciso que las metodologías de inducción 

y reinducción estén basadas en unos procesos de investigación y análisis detallado, 

que permitan reconocer las necesidades de la empresa y las capacidades de los 

trabajadores, para diseñar estrategias que puedan ser implementadas sin afectar la 

estabilidad, la carga laboral y la satisfacción de los empleados (Alles, 2016). 

En la investigación desarrollada por Cornejo (2011) se afirma que la 

aplicación y el desarrollo de un proceso de gestión del cambio empresarial es un 

proceso complejo, debido a que en ello se integran las percepciones de las 

diferentes partes interesadas, las cuales se relacionan con los niveles de decisión, 

la cultura organizacional y la socialización de la información, que en conjunto 

afectan las iniciativas que se necesitan emprender para asegurar el cambio y la 

evolución.  Sin embargo, alinear las percepciones y necesidades de los trabajadores 

a una causa común, a partir de una metodología efectiva que integre tanto a la 

inducción como a la reinducción, es vital para mejorar los niveles de calidad de vida 

laboral y eficiencia operativa. 
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Las fases propuestas por López (2015) para una metodología de que define 

la inducción y la reinducción son: 

 Arranque: Incluye el análisis preliminar y la gestión del plan. 

 Análisis: Situación de partida y análisis del cambio 

 Diseño: Plan de liderazgo, de comunicación, de formación y de 

motivación. 

 Despliegue: Ejecución de los planes diseñados en la fase anterior. 

 Seguimiento: Evaluación de los planes y de los resultados.  

Por su parte, cabe resaltar el aporte de Botero (2011), quien propone las 

siguientes fases: 

a) Diagnosticar: En esta etapa se determina cuál es el cambio que se 

requiere, cuál es la situación actual y qué es lo que se desea. 

Además, es clave el análisis de los datos y la recolección de la 

información.  

b) Identificar las necesidades de los trabajadores: Es importante 

saber en dónde hay posibilidades de que surjan problemas por parte 

de los trabajadores. En esta fase se definen cuáles son los elementos 

que se deben potenciar, y cómo las reinducciones periódicas pueden 

ayudar.  

c) Asignación de responsabilidad: Se le brinda la posibilidad a los 

trabajadores de que ejerzan procesos de liderazgo enfocados hacia 

el cambio. En la inducción se asignan las responsabilidades en 

Seguridad y Salud en el Trabajo, las cuales después serán 

evaluadas de acuerdo con la probable resistencia y la forma de 

estrategia para la ejecución de las iniciativas. 
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d) Desarrollo y puesta en marcha de las estrategias: Se ejecutan las 

medidas que se analizaron en las etapas anteriores, tratando de 

generar una respuesta efectiva de la organización ante los procesos.   

Según las afirmaciones de Delgado (2002) por medio de las reinducciones 

periódicas a los trabajadores es posible mejorar la integración y la comunicación, lo 

cual es fundamental para desarrollo de la organización y para lograr que los 

colaboradores se apropien de los valores de la compañía. Básicamente, son dos los 

valores fundamentales que se deben tener en cuenta para desarrollar unas 

adecuadas estrategias de comunicación que ayuden a mejorar el ambiente laboral 

en una organización: primero, que todo acto y conducta debe ser entendido como 

comunicación; y segundo, que en un entorno laboral, en el cual se desempeña y se 

desarrolla un equipo de trabajo, la comunicación es el principal valor que permite 

formular soluciones y estrategias conjuntas para alcanzar los objetivos 

empresariales. 

A modo síntesis, se afirma que, a nivel interno, todas las empresas deben 

desarrollar reinducciones continuas para mejorar el desarrollo de las actividades 

laborales, para profundizar los conocimientos que les permitan a los trabajadores 

gestionar de mejor manera sus funciones y responsabilidades, y para aplicar un 

conjunto de prácticas enfocadas en la atención adecuada de los clientes. En este 

sentido, con el fin de mantener una coherencia apropiada entre la misión, la visión, 

los principios y el talento humano, las empresas deben tratar de potenciar al máximo 

el talento humano de las personas que trabajan en ellas, impulsando el progreso 

personal y profesional de la comunidad de trabajadora. 

La coherencia parte de considerar a los colaboradores como sujetos que se 

deben estar formando constantemente, pues el aprendizaje continuo es la clave 

principal para poder desarrollar sus funciones y responsabilidades de manera 

adecuada, resolviendo de manera efectiva los inconvenientes presentados, y 

alineando sus metas y expectativas personales con la misión general de la empresa. 

Finalmente, la inducción y reinducción favorece una buena comunicación entre los 
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miembros del equipo de trabajo, a partir de lo cual es posible mejorar la integración 

entre los trabajadores, y establecer el funcionamiento de unos procesos internos 

coordinados que permitan alcanzar de manera eficiente y adecuada los objetivos 

que persigue la compañía.   

Conceptualización de la seguridad laboral en la norma ISO 45001 y su 

mejoramiento a través de los procesos de inducción y reinducción 

La formacion se menciona  en el numeral 8 de la ISO 45001, cuando se establecen 

ejemplos de los controles operacionales de los procesos en las empresas para 

garantizar la Seguridad y Salud en el Trabajo. Además de la inducción de los 

trabajadores, se resaltan factores como el uso de procedimientos y sistemas de 

trabajo, programas de inspección y de mantenimiento preventivos, controles de 

ingeniería y controles adminsitrativos.  

De esta manera, se puede observar que en la ISO 45001 la fomacion se 

entiende como un control  que permite mejorar el cuidado y atención a los riesgos 

que se pueden presentar en el desarrollo cotidiano de las actividades. Por otro lado, 

la reinducción se entiende como la definición o redefinición de los ambientes de 

trabajo, lo cual implica el desarrollo de estrategias de adaptación y de la promoción 

de cambios que permitan mejorar las condiciones de seguridad.  

Por otro lado, en el anexo A (informativo) literal A.8.1.2., denominado 

“Eliminar peligros y reducir los riesgos para la Seguridad y Salud en el Trabajo 

(SST)”, se menciona nuevamente formacion en el siguiente párrafo:  

Controles administrativos incluyendo la formacion: Explicar de manera general 

las inspecciones periódicas que se le tienen que realizar a los equipos de 

seguridad; formación para prevenir el acoso y la intimidación: proporcionar 

instrucciones sobre la manera de informar los incidentes, Accidentes de Trabajo, 

no conformidades y victimización sin miedo a represalias (Icontec, ISO 45001, 

Anexo A numeral A-8.1.2) 
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Además de estos factores, se relacionan a los procesos de inducción los siguientes 

elementos para mejorar la Seguridad y Salud en el Trabajo.  

 Cambiar los modelos de trabajo de los colaboradores en los casos que 

sea necesario. 

 Gestionar programas de vigilancia para los trabajadores. 

 Entregar instrucciones apropiadas a los trabajadores. 

Por otro lado, en el numeral 5.4 se afirma que las empresas deben determinar 

las necesidades de formación como lo es la induccion y reinduccion de los 

trabajadores de manera general,  así como las necesidades de evaluación de la 

formación. Particularmente, en el numeral 7.2 se establece que la empresa debe: 

 Determinar la competencia de los trabajadores que pueda afectar su Salud 

y Seguridad. 

 Asegurarse que los trabajadores sean competentes, a partir de la 

formación, educación y experiencia. 

 Tomar acciones para mejorar la competencia esperada y evaluar la 

eficiencia de las acciones tomadas. 

 Conservar la información documentada, como evidencia de la 

competencia.  

Sin embargo, más allá de consideraciones muy generales en la  ISO 45001 

no se tiene en cuenta el tema de la inducción y la reinducción, siendo de gran 

importancia para mejorar la Seguridad y Salud en el Trabajo. Por tanto, a 

continuación se plantea una propuesta para mejorar e incluir explicitamente el  tema 

en la ISO 45001 sobre los procesos de inducción y reinducción en las empresas, 

con el fin de optimizar la seguridad y salud de los trabajadores. 

Los factores que posibilitan una gestión efectiva de la inducción y la 

reinducción para mejorar la Seguridad y Salud en el Trabajo son: 
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 La conformación de grupos de trabajo al interior de la empresa, lo cual es 

clave para mejorar los procesos de comunicación, para incentivar la 

participación de los integrantes y generar mejores estrategias de liderazgo 

que orienten los procesos de cambio. 

 La evaluación periódica y retroalimentación, lo cual es importante para 

detectar las fortalezas y las debilidades, aplicando soluciones eficientes 

para mejorar el rendimiento. 

 Reconocer las habilidades y capacidades del equipo de trabajo, 

alineándolas a los objetivos que se persiguen a través del cambio.  

 Mejorar la dinámica laboral, por medio de buen liderazgo que gestione de 

manera adecuada las funciones y responsabilidades de las actividades.  

 Promover la participación entre los trabajadores, con el objetivo primordial 

de que ellos mismos sientan las acciones de mejora para poder tener 

responsabilidad frente a sus actividades.  

 Mejorar la comunicación para que los integrantes se sientan más cómodos 

y puedan desempeñar sus funciones y responsabilidades en el desarrollo 

de los proyectos y actividades de cambio. 

 

De esta manera, se enfatiza la importancia de generar una participación 

funcional y planificada en los procesos de inducción y reinducción, que permita 

cumplir con los siguientes objetivos: 

 Aprovechar las capacidades del equipo de trabajo. 

 Considerar y analizar los diferentes modelos de interpretación que existen 

alrededor del desarrollo organizacional. 

 Generar canales de comunicación abiertos entre trabajadores y directivos. 

 Crear nuevos ambientes de trabajo. 

 Generar las bases de un mejor clima laboral. 

 Fomentar la creatividad. 

 Interpretar las diferentes soluciones que existen a los problemas. 
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 Reducir la resistencia frente al cambio.  

Además de los factores y de las fases del cambio organizacional, es 

importante considerar cuáles son los elementos, es decir, los recursos de los cuales 

disponen las empresas para efectuar de manera efectiva los procesos de cambio. 

Según Labarca, Ferrer y Villegas (2006), estos recursos varían dependiendo el tipo 

de empresa, pero a nivel general se pueden determinar los siguientes elementos: 

 Elementos intangibles: Creación de equipos, sistemas de comunicación, 

sistemas de cultura organizacional y liderazgo. En efecto, la importancia 

de los líderes al interior de los procesos de cambio empresarial es vital, 

que son los encargados de mantener motivado al equipo humano en orden 

de alcanzar los distintos objetivos y metas que han sido propuestas. De 

acuerdo con Broman y Deal (1991), la calidad del liderazgo es vital para 

fortalecer y promover una adecuada comunicación y unas buenas 

relaciones entre los integrantes, motivándolos para realizar sus 

actividades con el mayor empeño posible, y encaminándolos a cumplir con 

los propósitos y expectativas que la compañía se ha trazado a partir del 

cambio. 

 Elementos tangibles: Son aquellas herramientas que la organización 

puede utilizar para gestionar el cambio materialmente que se llevará a 

cabo, como la fijación de objetivos, la medida del rendimiento, el 

aprendizaje y la capacitación 

En este sentido los elementos que se involucran en un proceso de mejora de 

los procesos de inducción y reinducción para fortalecer la Seguridad y Salud en el 

Trabajo se muestra en la figura 1. 
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Figura 1. Elementos de la propuesta 

Fuente: Elaboración propia 

Como se puede apreciar en esta figura, la inducción y la reinducción se 

establecen como procesos integrales cuyo desarrollado depende del análisis de 

diferentes variables y factores que deben ser tenidos en cuenta por la empresa 

con la finalidad de aplicar estrategias efectivas que apoyen el rendimiento 

crecimiento y productividad organizacional. Es clave tener en cuenta los 

recursos, objetivos y procesos asociados a la comunicación e información, pero 

también el perfil de los participantes y los esquemas de participación.  
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Conclusiones 

Se parte por reconocer que la inducción y reinducción permiten modificar los 

agrupamientos y las estructuras empresariales, y que una organización realmente 

productiva y efectiva es aquella que logra generar una amplia coherencia entre sus 

componentes, y que no cambia un elemento o una función en un sector sin evaluar 

las consecuencias en los otros, comprendiendo a la organización como un todo de 

relaciones en la cual la interacción positiva es un elemento fundamental para su 

crecimiento.    

Es importante que en las empresas se incluyan y se integren todos los 

recursos necesarios con el fin de establecer un proceso de gestión del cambio 

adecuado, que parta por reconocer las capacidades de los participantes y alinearlas 

con los objetivos de las actividades, corrigiendo aquellos procesos y elementos que 

limitan y reducen el rendimiento y la competitividad empresarial.  

El diseño continuo de estrategias que le permitan a las empresas capacitar 

constantemente a sus trabajadores, es vital para incentivar una mejor comunicación 

entre las distintas áreas, de tal manera que se identifiquen los problemas y las fallas 

a tiempo, promoviendo estrategias conjuntas para darles solución. Otro de los 

aspectos que se señalan como una ventaja del diseño y la aplicación de la 

reinducción para potenciar las habilidades del capital humano, es que se fomenta la 

participación, la cual se define como el proceso a través del cual los integrantes se 

vinculan a nivel mental y emocional en las situaciones y decisiones de tipo grupal 

que se efectúan y ejecutan en la compañía. La participación motiva a las personas 

que hacen parte de las distintas áreas a generar aportes para cumplir las metas y 

para sentirse responsables por el desarrollo de éstas.  
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