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Resumen

El objetivo central del presente documento es estructurar un proceso de onboarding para lograr
que los colaboradores que llegan a la empresa Necomplus, ¢se identifiquen con su cultura y
estrategia organizacional con el fin de conocer los motivos por los cuales los colaboradores al llegar
a una organizacion no se identifican con su cultura y estrategia organizacional, por medio de la
aplicacion de una serie de instrumentos como cuestionarios, focus group, videollamadas y llamadas

a los colaboradores.

Palabras claves: Onboarding, cultura organizacional, estrategia organizacional,



Abstract

The central objective of this document is to structure an onboarding process to ensure that the
collaborators who arrive at the Necomplus company identify with its culture and organizational
strategy in order to know the reasons why the collaborators when arriving at an organization they
do not identify with their culture and organizational strategy, through the application of a series of

instruments such as questionnaires, focus groups, video calls and calls to collaborators.

Palabras claves: Onboarding, organizational culture, organizational strategy,
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1. Perfiles

Jully Zaray Araque Rincén

Especialista en Gerencia Estratégica del Talento Humano en formacion, Psicologa y
Tecnodloga en Gestion del Talento Humano con 10 afios de experiencia en el area de Talento
Humano en sectores econdmicos como confeccion, comercializacion de productos farmacéuticos
y hotelero, gestionando procesos de planificacion de recursos humanos los cuales abarcan
(reclutamiento, seleccion, contratacion, formacion, evaluacion y desarrollo) remuneracion, gestion
del rendimiento, relaciones laborales, bienestar y SG — SST, disefiando e implementando
estrategias alineadas con los objetivos estratégicos de la organizacion. Cuento con gran capacidad

de escucha, orientada a los resultados, liderazgo, capacidad de influenciar y desarrollar equipos.

Geraldine Saturia Becerra Fierro

Contadora publica, auditora interna de calidad, coordinadora administrativa y contable en
una fundacion sin animo de lucro, con 10 afios de experiencia en procesos de compras, gestion
financiera, ndbmina y area contable. Poseo capacidad de desarrollar, trabajar, y aportar en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacidn. Actualmente estudiante de especializacion de
Gerencia en talento humano con expectativas en desarrollar habilidades en el campo, formacion

integral y crecimiento personal.

Adriana Patricia Marin Tavera

Profesional en Administracion de Empresas, con formacién en equipos de alto rendimiento,
orientada a los resultados, con mas de 15 afios de experiencia en el sector financiero, haciendo
parte de un prestigioso grupo empresarial donde he desarrollado habilidades organizativas, uso
eficaz de nuevas tecnologias, creacién de estrategias comerciales y comunicacién asertiva.
Simultdneamente he adquirido experiencia en el sector real donde trabajo en el manejo y
administracion del back office de una organizacion de caracter privado desde hace 10 afios.

Actualmente curso una especializacion en Gerencia de Talento Humano.



Belkis Gisella Tellez Neme

Profesional en Mercadeo y estudiante de Gerencia estratégica del talento humano,
Coordinadora de formacion nacional con experiencia de 7 afios en reclutamiento y seleccion de
personal comercial, induccion, capacitacion, acompafiamiento, coordinacion, organizacion y
planeacion de agendas de trabajo, crecimiento y formacion de fuerza comercial y cierre de
negocios, capacidad de gestion y crecimiento de personal dentro de la organizacion, con

habilidades de liderazgo, creatividad y comunicacién asertiva.



2. Formulacion del Problema

Dentro de las organizaciones impera una necesidad de generar en los trabajadores el sentirse
parte de ella, conocer a donde ha llegado, cuéles son las ventajas de trabajar alli, qué le va a
aportar en su crecimiento personal y profesional, qué es lo que se espera de su desempefio, cuéles
son los objetivos que debe cumplir en su cargo y como este afecta el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

Esto se logra por medio de un adecuado y juicioso proceso de onboarding dentro de la
organizacion, y no con el enviar a un colaborador a realizar unas actividades sin ni siquiera saber
cudles son y cémo estas impactan un proceso determinado; esto se ataca desde el proceso de
induccion disefiado para cada uno de los cargos con los que cuenta la organizacion, permitiendo
el espacio de tiempo prudente para llevarlo a cabo, en donde el colaborador llegara a conocer
coémo esté constituida la empresa y cuéles son los procesos en los cuales su labor interviene de
forma directa e indirecta llevando a la generacion de aptitudes que permitan al trabajador poder
desempefiarse de forma exitosa en su puesto de trabajo, logrando asi que el perfil de esta persona
sea el adecuado para las necesidades del cargo permitiendo la posibilidad de crecimiento. Asi
mismo, se debe llevar a cabo un proceso de entrenamiento continuo, en donde se construyan
conocimientos y se fortalezcan habilidades de los colaboradores, ajustado y alineado a las
necesidades y estrategia organizacional en relacion con el cumplimiento de la misién y la vision.

En la medida que los colaboradores sienten que hacen parte fundamental del cumplimiento de
los objetivos organizacionales y en donde se comparte y se les actualiza de forma permanente,
llevard a la organizacion a ser diferenciador en su sector econémico, toda vez que en la actualidad
los colaboradores no solamente buscan tener una remuneracion por un trabajo realizado y el
cumplimiento de un horario sino como la empresa le da la posibilidad de poder avanzar en su
proceso de crecimiento.

De hecho, el talento humano tiene que ver con la “Capacidad de alcanzar resultados
superiores” y potenciar las habilidades de cada persona que conforma la organizacion. Formar
equipos compactos requiere que desde la creacion del cargo estén definidas sus funciones,
objetivos, responsabilidades y, el alcance e impacto que va tener dentro de su area; en definicion
para que se alcancen resultados superiores debe ocurrir una sinergia entre la capacidad, el

compromiso Yy la acciones de la persona. Sin embargo, es en este punto donde surge la necesidad
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de involucrar y darle sentido de pertenencia al colaborador, darle la satisfaccion de hacer parte de
un equipo con un proposito mucho més grande que llegar todos los dias a su lugar de trabajo a
desempefiar las funciones para las cuales fue contratado, en la denominada Nueva Gestion del
Talento Humano llamada asi por Pilar Jericd conferencista experta de WOBI en temas de
Administracion de Recursos Humanos, es imperativo, que desde su vinculacién conozca la
mision y vision y se conecte con los objetivos de la empresa y le imprime pasion a su labor.

No obstante, muchas veces al interior de la empresa se observa que el colaborador no
identifica claramente su labor y el alcance de esta, en la gestion de sus labores desconoce muchos
de los procesos, dado que no recibe los conocimientos propios del cargo desencadenando errores
en su labor de punta a punta y no hay una implementacién de indicadores de gestion que permitan
evaluar el desempefio y corregir a tiempo fallas.

Estas fallas desencadenan otro problema adicional y es el limite que marca capacitar a una
persona en un area especifica y encasillar tanto que no se le permita desarrollar habilidades,
explotar su creatividad, y sesgar los aportes que puede hacer la consecucion de los objetivos
teniendo como consecuencia una marcada rotacion del personal, que surge por vincular personas
que finalmente no se identifican con el propdsito de la organizacién, o que simplemente no
satisfacen una necesidad superior que puede ser estabilidad, seguridad en el tiempo, o la
realizacion profesional al poder escalar posiciones.

En resumen, podemos evidenciar que en una compaiiia el area de recursos humanos siempre
tiene una gran responsabilidad, pues bien, es la cara inicial de la organizacion frente al
colaborador, y de alli se desarrolla el control y seguimiento que esta organizacién pueda tener
frente a quienes hacen parte de ella. Si bien es cierto, el &rea de recursos humanos tiende a
encaminar sus esfuerzos en procesos de reclutamiento y seleccion no es suficiente para lo que el
mercado solicita en la actualidad, pues, nos enfrentamos a un mundo totalmente digitalizado en
donde la informacion llegar por todos los medios posibles y esto hace que cada vez se necesite
mas acompafiamiento al colaborador en las funciones que el desempefia 0 desempefiard y en su
proceso de adaptacion a la organizacion y el equipo de trabajo.

Como menciona “Armando Cuesta-Santos, Universidad Tecnoldgica de La Habana José
Antonio Echeverria” el “compromiso” asumido, queda claro que no esta solo la busqueda del
mayor rendimiento o desempefio, sino que mediante la reciprocidad empleado-organizacion,

indicado por la “mutua confianza”, buscan satisfacer intereses legitimos de los empleados, y
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basicamente es el comportamiento actual y organizacional de una compafiia, todo se basa en
reciprocidad en las diferentes partes involucradas y no en lo que se pensara ser lo mas relevante
COmMO un gran pago econdmico 0 un cargo mas alto, este es el comdn denominador.

Asi pues, dentro de la organizacion podemos encontrar diferentes oportunidades de mejora en
el &rea en donde se puede reforzar y mejorar la gestion, encontrando: poco sentido de
pertenencia, poca oportunidad a personas sin experiencia 0 muy jovenes, no delegar funciones,
gente operativa que no conoce portales de empleo, no se manejan planes o se han definido planes
de induccion para cada cargo, monotonia del empleado que siempre hace lo mismo, trazabilidad
en tareas a realizar, no se observan habilidades de las personas para aprovechar por la rapidez y la
necesidad, un proceso establecido de evaluaciones de desempefio, una cultura organizacional
definida, deficiencia de toma de decisiones, errores y demoras en procedimientos, formacién
enfoque organizacional y personal.

En conclusidn, parte de la problematica presentada en una organizacion esta dada por la falta
de sentido pertenencia laboral la cual contribuye al circulo social que manejamos como seres
humanos, es de vital importancia prestar atencion a los beneficios organizacionales que dan como
resultado que cada uno de los colaboradores se identifiquen con los valores y objetivos del lugar
donde trabajan. Estableciendo que la mayoria de las organizaciones se enfocan en su actividad
comercial y en el resultado de su rentabilidad en el mercado, dejan un poco atras recordar el valor
de la institucionalidad y ¢por qué se cred en un inicio la organizacion? que hoy en dia es exitosa.

Se entiende que el activo principal de una organizacion es el personal que ejecuta su labor en
las distintas areas de la empresa, pero ahora bien ;qué se hace para que sientan sentido de
pertenencia y se preparen con mayor enfoque en su actividad?, Varias de las organizaciones
proveen beneficios que hacen a su vez un incentivo y una manera de enaltecer el valor
institucional. Pero para nadie es un secreto que son pocas las que determinan politicas para
fortalecer la poca relacidn con el recurso humano que llega a integrar una organizacion, el sentido
de pertenencia y los planes de induccion con seguimiento de formacion para cada uno de sus
colaboradores, se encuentran situaciones similares entre las organizaciones como:

Los colaboradores no identifican su rol en la organizacién, realizan su trabajo por cotidianidad

mas que por interés de mejorar no identificando el desarrollo de la marca.
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En busca de un perfil adecuado para un puesto dejamos que empleados no especializados en
ciertas tareas se hagan responsables de ellas, corremos el riesgo de bajar la calidad de nuestros
servicios. Esto puede derivar en la pérdida directa de clientes.

Se genera alta rotacion de personal en la organizacion por falta de induccion y seguimiento al
trabajo asignado que inicialmente debe contar con la disposicion y comodidad del colaborador.

Falta de control en tiempos de actividades encomendadas por mala induccion y ausencia de
formacion dando como resultado baja productividad.

Los colaboradores no reconocen valores y objetivos institucionales.

Falta de interés de los colaboradores para dar ideas que beneficien a la organizacion.

No se promueve el crecimiento profesional a nivel personal de cada uno de los colaboradores.

Todo lo anterior visibiliza el interés y cambio que daria fortalecer a la organizacién en puntos
tan claves como lo son induccion, formacién, sentido de pertenencia y seguimiento a nuestro
recurso humano, lo que nos lleva a ¢por qué los colaboradores al llegar a una organizacién no se

identifican con su cultura y estrategia organizacional?
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3. Justificacion

En la actualidad en las organizaciones se ha dejado de lado el proceso de onboarding de los
colaboradores que llegan a hacer parte de sus equipos, lo que lleva a que a estos se les dificulte el
llegarse a identificar con la cultura y estrategia organizacional, enfocaAndose meramente en el
cumplimiento de unas funciones determinadas y descritas en un perfil de cargo, sin llegar a
comprender como el rol que cumple dentro de la organizacion es importante para el
cumplimiento de los objetivos de la misma.

Como afirma a Salvador Ibafiez, country manager de Top Employers Institute en Espana, “los
objetivos son facilitar que el nuevo empleado se sienta comodo en su aterrizaje en la compafiia y
garantizar que adquiera las habilidades necesarias para su puesto de trabajo, pero sobre todo que
se integre adecuadamente en la cultura de la organizacion”, es asi que el proceso de
incorporacion se debe enfocar en una escucha activa y retroalimentacion constante, lo que
permitird aclarar dudas, compartiendo un mensaje organizacional claro y ofreciendo al
colaborador un acompafamiento cercano, logrando un mayor nivel de compromiso y sentido de
responsabilidad asi como un aumento en su productividad, agilidad y autonomia.

Un adecuado proceso de onboarding debe ser un proceso aislado donde se le proporcione
tiempo al colaborador para su inmersion la cual inicia desde el proceso de atraccion y que se
extiende hasta meses después de la incorporacién; es multidimensional donde se cubre el
contexto del negocio - quiénes somos, la integracion de la cultura - cbmo lo hacemos y aspectos
puntuales del cargo - qué se espera, asi mismo la direccion, los lideres de las areas y los demés
colaboradores debe tener una participacion activa como modelo inspirador y transmisor de los
objetivos de la organizacion. Es importante estar a la vanguardia de las demandas de la era
digital, por lo que se hace necesario involucrar las nuevas tecnologias en el desarrollo y medicion
y asi obtener datos para la mejora de este por medio de la identificacion de necesidades de
formacion lo que permitira generar planes de aprendizaje por medio de médulos e-learning
generando en los empleados conexion y compromiso, ademas de permitir la medicion de su
impacto y efectividad.

En el mercado existen empresas top employers que implementan procesos efectivos de
onboarding en sus organizaciones como NH Hotel Group quienes afirman “no hay una segunda

oportunidad para generar una buena primera impresion en el cliente y lo mismo pasa con las
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nuevas incorporaciones”, por ello su proceso de onboarding se basa en hacer vivir al colaborador
el qué y el cdmo de una forma vivencial y experiencial, poniendo en marcha su programa a través
de su plataforma NH Talent, a su vez desde RRHH se encargan de que toda nueva incorporacion
se sienta bien recibido y especial. Aegon por su parte entiende el proceso de onboarding continuo
para el desarrollo de su nuevo colaborador por medio de acompafiamiento cercano y humano, con
el fin de ofrecerle herramientas para el mismo, sin dejar de lado el dar a conocer su estrategia
global.

En el caso de la empresa Necomplus, principalmente en su equipo comercial, da cuenta de que
la rotacion y el poco compromiso de los nuevo colaboradores se presente en un alto porcentaje,
debido a que no existe un proceso dentro la organizacion, que permita que el colaborador se
adapte de forma adecuada, con compafrieros de trabajo con los que hasta ese momento esta
interactuando, bajo politicas y procedimientos que desconoce porque no se le ha realizado una
inmersion adecuada a la cultura y estrategia organizacional ya que no se le ha permitido
conocerla y que logre identificarse con ella, llevando Unicamente un proceso de ingreso, donde
debe enfrentarse al cumplimiento de unas actividades encaminadas al cumplimiento de unos
objetivos que también desconoce, lo que lleva a que el nuevo colaborador se sienta abrumado e
inseguro con la decision que ha tomado de querer vincularse a Necomplus, asi como también el
gasto de recursos técnicos, humanos y por ende econémicos, al tener que realizar la consecucién
del talento una y otra vez.

Por lo anterior en Necomplus, se hace necesario el analisis y la implementacion de un proceso
de onboarding que contemple un plan de adaptacién de por lo menos una semana, donde se
tengan reuniones informales donde se le expliquen sus funciones y responsabilidades, un primer
dia que contenga una sesion de bienvenida donde se haga entrega de un kit de bienvenida y se le
proporcione la mayor informacion de lo que es la organizacién, y donde se le haga vivir una
experiencia excepcional que les haga sentir como parte importante de la organizacion.

En pocas palabras, el proceso de onboarding trae consigo beneficios a la organizacion como
una reduccion en el tiempo de adaptacion del nuevo colaborador, generando una actitud positiva
en él, fortalece la marca empleadora, aumenta el compromiso de la alta direccién llevando asi al

aumento de la productividad.
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4. Objetivos

4.1. Objetivo General
Estructurar un proceso de onboarding para lograr que los colaboradores que llegan a la

empresa Necomplus, se identifiquen con su cultura y estrategia organizacional.

4.2. Objetivos Especificos

Fortalecer a la organizacion en el proceso onboarding dando la importancia apropiada al
capital humano.

Conocer el interés del trabajador por la organizacion y mantener su sentido de pertenencia con
el objetivo de avanzar en su proceso de crecimiento.

Potencializar las habilidades y destrezas de los colaboradores buscando resultados 6ptimos
para la organizacion.

Generar control al desempefio de los colaboradores identificando debilidades y fortalezas con
el motivo de establecer acciones correctivas y de mejora.

Identificar errores del proceso onboarding desarrollando soluciones que cumplan con la
mejora del enfoque organizacional y personal.

Generar impacto positivo en el ambiente laboral.
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5. Marco referencial

En la presente investigacion se mencionan algunos conceptos que son importantes y
fundamentales en la comprensién de temas relacionados con la importancia que tiene el proceso
de onboarding y como este tiene gran influencia en la vivencia de la cultura organizacional y el
compromiso laboral de los colaboradores. Los conceptos concernientes son Onboarding,
Induccidn o Socializacion Organizacional, Cultura organizacional, Compromiso organizacional,
Adaptacion organizacional, Formacion o entrenamiento y Seguimiento; teniendo en cuenta la
importancia de generar en los colaboradores un sentido de apropiacion por la organizacion, las
ventajas que puedan obtener al trabajar en ellas y lo que se espera de su desempefio laboral, asi

también lo que afecta positiva o negativamente a las organizaciones.

5.1. Onboarding

El concepto de Onboarding se refiere al proceso que va mas alla de la induccion y por el cual
deben pasar los nuevos colaboradores para acelerar su adaptacion e integracion a la organizacion.
Este proceso le va a permitir al colaborador conocer los diferentes procesos que existen al interior
de la organizacién mediante su vivencia con esta, donde puede interactuar con las areas que la
componen, siendo participe de las actividades que se realizan, ademas de conocer la cultura
organizacional de la que comienza a hacer parte. En este proceso se busca principalmente formar
una relacion estrecha con la organizacion, implementando las estrategias suficientes para
fidelizarlo y que se identifique con la cultura organizacional en poco tiempo.

De la misma forma, Klein, Polin y Sutton, como se citd en (Quijije, 2019) consideran al
Onboarding como el proceso de socializacién en el que los colaboradores toman un papel
fundamental al interior de las organizaciones con el proposito de compensar sus propias
necesidades, asi como las de la empresa.

Por otro lado (Salazar, 2021) destaca la importancia de implementar un proceso de Onbording
en las organizaciones, donde el objetivo principal es causar una buena impresion al colaborador
haciéndole sentir comodo en su cargo desde el momento en que este ingresa a la organizacion.
Ademas, atribuye beneficios tanto para la empresa como para el colaborador, resaltando como
ventajas la disminucion de la rotacion de personal, aumento de la productividad, bajos costos en
la contratacion de nuevo talento, mejora en la adaptacion, asi como en la retencién del capital

intelectual.
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De modo similar, Morcuende [como se cit6 en (Garcia, 2019)] denomina al proceso de
Onboarding como un plan de acogimiento y describe que este:

Consiste en hacer que el nuevo empleado se integre de manera eficaz en la organizacion y
gane rapidamente agilidad, productividad y autonomia. No se trata de conseguir que tenga un
buen primer dia de trabajo, sino de ocuparse de que sienta que su decision de unirse a la
compaiiia ha sido acertada.

Es asi como el proceso de Onboarding es mas que un proceso de induccion, el cual busca
generar confianza en el nuevo integrante de la organizacion, ya que es aquella herramienta que le
ayuda a enfocarse, obtener fortalecer las competencias necesarias para poder desempefiar su

papel basado en la cultura organizacional lo que a su vez facilita su adaptacion a la misma.

5.2. Necesidades que satisface el Proceso Onboarding
De manera general, segiin Massaro [como se citd en (Rosas, 2015)] todos los

involucrados cubren ciertas necesidades durante el proceso de Onboarding:

5.2.1. El Nuevo Colaborador

Al ingresar a una nueva organizacion el nuevo empleado debe asegurarse de la eleccion que
ha realizado, comprender el nuevo rol que emprendera al unirse a un nuevo equipo de trabajo, en
el que necesitara establecer nuevas relaciones laborales, conocer los diferentes roles y la
actividad que realiza cada uno de ellos. Ademas, requiere tener los medios por los cuales pueda

lograr cumplir con sus objetivos, esto es, ayuda en cuanto a su formacion e instruccion.

5.2.2. EIl Equipo de Trabajo

En cuanto al equipo de trabajo, este tiene la necesidad de conocer al nuevo colaborador y
entablar una relacion laboral, al igual que una correcta comunicacion que les permita resolver
dudas e inquietudes; ademas el equipo necesita comprender si su rol dentro de la organizacién
varia en funcion del ingreso del nuevo compafiero laboral. Al mismo tiempo es necesario que
entiendan qué tareas le seran asignadas a la nueva persona y sobre todo el equipo de trabajo

espera compafierismo y que exista mutua colaboracion.
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5.2.3. El jefe Inmediato
El jefe directo requiere que el nuevo empleado pueda superar los procesos de aprendizaje
con prontitud, y que éste a su vez comience a aplicarlos en el cargo que le fue asignado, al igual
que los aportes en cuanto al trabajo en equipo y a la organizacion sean evidentes. Es en este punto
donde el jefe podra valorar si los resultados a este proceso han sido los esperados y si se realizo

una buena seleccion y, por lo tanto, un buen trabajo.

5.2.4. Para Recursos Humanos

Con relacion a la organizacion, describe Altriz, [como se cit6 en (Rosas, 2015)] que esta
espera saber si el nuevo colaborador ha sido el adecuado para desempefiar el rol para lo cual fue
contratado, ademas también necesita que este aporte valor a la organizacién rapidamente y, por
ultimo, necesita conocer si el nuevo empleado comparte la cultura empresarial.

Por lo anterior, cabe destacar que cada colaborador es Unico y diferente, y, aunque posea
conocimientos y estos sean acreditados, la organizacion debe proporcionarle la informacion
basica necesaria para mejorar con eficiencia su adaptacion y cumplimiento de sus
responsabilidades, 1o que en gran medida contribuira a que se disminuyan los temores tipicos de

la primera semana de trabajo.

5.3. Etapas del Proceso de Onboarding
De acuerdo con (Salazar, 2021) en el proceso de Onboarding se deben cumplir una serie de

etapas que conllevan al éxito del proceso en la organizacion:

5.3.1. Preparacion
En esta primera etapa se presentan todos los recursos humanos con los que la organizacion
cuenta, tanto financieros como fisicos que son necesarios para que el nuevo colaborador conozca

y también se realiza el cronograma en que sera incluido su adiestramiento.

.3.2 Orientacion
Se desarrolla en las tres primeras semanas del entrenamiento del nuevo colaborador, en esta
etapa el equipo de recursos humanos realizara una explicacion mediante conferencias necesarias

para que el nuevo talento conozca el contexto y la cultura organizacional.
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5.3.3. Entendimiento
En este punto se inicia la ejecucion de las funciones que debe realizar el nuevo empleado y para
las cuales fue contratado, interviene el personal de talento humano encargado del proceso donde
dara claramente la explicacion necesaria para evitar confusiones en cuanto a las actividades que

debe desempeniar.

5.3.4. Integracion

Esta etapa debe transcurrir pasados 90 dias desde el inicio de la primera etapa del proceso, en este
punto tanto el analista de recursos humanos como el jefe inmediato realizaran una
retroalimentacion al nuevo colaborador sobre el entrenamiento y posterior a esto el nuevo
integrante debera contestar una encuesta evaluativa en la que se determinara si el proceso se
cumplio satisfactoriamente.

Es importante agregar que las fases a implementar en el desarrollo del proceso de Onboarding
dependen de la organizacion y del sistema que ésta quiera escoger para su perfeccionamiento.

5.3.5. Induccion o Socializacion Organizacional

Es un proceso fundamental en el que las organizaciones dan importancia al hecho de recibir
adecuadamente a sus nuevos colaboradores cuando estos deben iniciar sus nuevas labores en la
organizacion. Con esta estrategia lo que se quiere es brindar apoyo a la transicion por la que
deben pasar los nuevos trabajadores y es necesario para que se adapten y ajusten a la nueva
cultura y clima organizacional, esto les permitird minimizar sus ansiedades y temores para ir
generando en cierto modo un sentido de pertenencia hacia la organizacion que los recibe.
(Bermudez Restrepo, 2011).

Del mismo modo, (Diaz, 2020) sefiala que los procesos de induccion son importantes en las
organizaciones porque fortalecen las competencias del talento humano y, por lo tanto, estos
mejoran su productividad. No obstante, hace énfasis en que, si estos procesos no se llevan a cabo
en las organizaciones, estas pueden verse afectadas en su productividad, lo que conduciria a que
los colaboradores se desmotiven provocando la rotacion constante del personal, al mismo tiempo
un incremento de los costos y pérdida de tiempo en cuanto a la contratacion de nuevo talento.

Asi también (Feldman, 1981) describi6 la Socializacion Organizacional como un proceso de
apropiacion de una serie de roles ajustados a la conducta, normas y valores que posee el equipo

de trabajo.
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5.3.6. Proposito de la Induccion Organizacional
El objetivo principal de este proceso es facilitar el ajuste del nuevo colaborador, que aprenda
los valores, normas y cultura organizacional, asi como los esquemas de comportamiento que son
importantes para la organizacion y que considera necesarios para que todas las actividades sean

desempefiadas con éxito.

5.4. Etapas del Proceso de Induccion

(Armas & Bohorquez, 2021) Hacen referencia a la estructuracion por etapas para el buen
cumplimiento de este proceso, indicando que estas se deben cumplir de manera secuencial.

Segun (Bautista, 2018) este proceso de socializacion posee tres etapas las cuales son:
Socializacién Anticipatoria, Acomodacion o Encuentro y por ultimo esta la etapa de la Gestion
del Rol.

5.4.1. Etapa de Socializacién Anticipatoria
Esta etapa comprende el periodo de tiempo desde el primer contacto que tiene el nuevo

colaborador con la organizacion y el momento en que este ingresa a ella.

5.4.2. Etapa de Acomodacion o Encuentro
Inicia en el instante en que el colaborador pasa a ser parte de la organizacién, donde observa
de primera mano cémo es el funcionamiento y se esfuerza por acomodarse a ella; dentro de esta
etapa se observan actividades que deben ser desarrolladas por el nuevo colaborador como:
aprendizaje de nuevas tareas, especificacion de sus roles en la organizacion, establecimiento de
nuevas relaciones interpersonales con otros colaboradores y evaluacién de su proceso en la

misma.

5.4.3. Etapa de la Gestion del Rol
En esta Gltima etapa, el colaborador ya debe tener la capacidad de resolver problemas que se
puedan presentar dentro de su equipo de trabajo y enfrentar eficazmente las demandas laborales
de otros equipos, lo que quiere decir que es en esta etapa donde se comienzan a presentar
conflictos de trabajo y la vida familiar, por un lado, y por el otro, conflictos entre el mismo

equipo de trabajo y con otros grupos dentro de la organizacion.
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5.5. Cultura Organizacional:

Para (Chiavenato, 2011) la cultura organizacional “significa una forma de vida, un sistema de
creencias, expectativas y valores, una forma de interaccion y relaciones, representativos todos de
determinada organizacion. Cada organizacion es un sistema complejo y humano, con
caracteristicas propias, como su propia cultura, y con un sistema de valores” (p.349).

Asi mismo (Llanos, 2016) define que “La cultura organizacional debe ser fuerte o dominante,
de tal manera que integre y sobre pase a la cultura de sus miembros, o dicho de mejor manera,
que los miembros de la organizacion, integren las caracteristicas de la cultura organizacional a su
propia cultura.” (p.7)

Por ello para las empresas es importante que el colaborador conozca la cultura de la
organizacion a la que ha llegado, en donde comprenda las normas, valores y expectativas, el
comportamiento cotidiano de sus integrantes y que estan encaminados en el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion y permite al colaborador conocer cuél es el papel que juega su cargo
en la dindmica de la organizacién y como el cumplimiento de los objetivos del mismo aportan al
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

La cultura organizacional cuenta con las siguientes caracteristicas en diferentes grados y
conflictos:

Regularidad en los comportamientos observados: Caracterizado por un lenguaje comun,
terminologia propia y rituales con conductas y diferencias en sus interacciones.

Normas: Comportamientos que guian la forma de hacer las cosas.

Valores predominantes: Son aquellos que espera la organizacién los colaboradores compartan.

Filosofia: Politicas relacionadas con el trato a empleados y clientes.

Reglas: Comportamientos que deben estar alineados a las reglas establecidas por la
organizacion.

Clima organizacional: Son los sentimientos que se transmiten por medio de las interacciones y

trato entre los colaboradores, proveedores y clientes (ambiente de trabajo)

5.6.Compromiso organizacional:

De acuerdo con (De Frutos, Ruiz, & San Martin), citados por (Blanco & Castro, 2011) “Se
considera el compromiso como un mecanismo que produce comportamientos solidos, que
favorecen el desenvolvimiento de las personas con las lineas consistentes de actividad, que ellas

mismas eligieron para la obtencion de sus propdsitos. Asimismo, el compromiso es comprendido
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como la totalidad de presiones normativas internalizadas para actuar en un camino que se
entrecruza con los intereses organizacionales.” (p.219).

Por lo que podemos decir que el compromiso por parte de los colaboradores es la respuesta
positiva 0 negativa que tienen con base a las herramientas, recursos y beneficios para el efectivo
desempefio de su cargo dentro de la organizacion, la cual sera medible y mantenida en el tiempo.

Este compromiso con base en (Meyer & Allen, 1991) se puede definir en tres dimensiones:

Compromiso afectivo: Cuando los colaboradores se sienten felices de hacer parte de una
organizacion, formando un lazo entre él y la empresa cuando sienten satisfechas sus necesidades
y expectativas.

Compromiso de continuidad: Sensacion de seguridad perceptible y que le permite al
colaborador continuar en la empresa a pesar de la oferta laboral externa.

Compromiso normativo: Es el deber que tiene el colaborador para quedarse en la empresa,

debido a que esta le ha ofrecido todo lo que requeria para satisfacer sus necesidades.

5.7. Adaptacion organizacional:

Este es el principal objetivo que se busca con el onboarding, haciéndole seguimiento desde el
ingreso al colaborador, garantizando que cuente con todas las herramientas para cumplir los
objetivos de su cargo y por ende aporta a la productividad de la empresa, por ello recursos
humanos debe garantizar que este proceso sea facil y esto le permite adaptarse y afrontar el
ambiente laboral.

(Vallejo, 2011) explica que: “La adaptacion laboral varia de una persona a otra y puede variar
de un momento a otro en un mismo individuo. Esta variacion de la adaptacion se da dentro de un

continuum y corresponde mas a grados que a tipos.” (p.172).

5.8. Formacion o Entrenamiento:

Para la organizacion generar estrategias de formacion debe ser visto como una inversion, y no
como el aumento de costos innecesarios, afirma Torres, 2019), esto es, porque otro tipo de
organizaciones lo perciben como un gasto. No obstante, aunque esta practica esta bien vista y es
muy eficaz, siempre es bueno hacerse en forma estructurada y ordenada, esto con la intencion de
tener un impacto positivo y lograr los objetivos organizacionales.

De modo similar (Bautista, 2018) afirma que este proceso de formacion es una de las

estrategias mas importantes en una organizacion, debido a que constantemente estas deben estar
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reacondicionando sus métodos en medio del cambiante mundo organizacional y este proceso de
entrenamiento continuo se convierte en un componente trascendental en la excelencia y éxito
empresarial. Esta formacion de la que se habla constantemente permite que los nuevos
colaboradores se desarrollen tanto personalmente, asi como profesionalmente, construyendo
conocimientos y fortaleciendo habilidades, que les permita asimilar mucho més facil la
integracion a la organizacion; es por este motivo que la empresa que implementa este tipo de

procesos obtiene beneficios que contribuyen al logro de sus objetivos.

5.9. Evaluacion y Seguimiento

Al final del proceso de induccion se presenta la etapa de evaluacién y seguimiento donde se
debe garantizar el correcto desarrollo del proceso, es decir que se realizan las respectivas
retroalimentaciones sobre todo lo que fue llevar a cabo este método de socializacion
organizacional y de esta manera realizar los ajustes pertinentes con la finalidad de que el nuevo
colaborador se adapte a la organizacion satisfactoriamente y de manera oportuna. (Rodriguez,
2011).

Asi mismo, (Colcha, s.f.) sostiene que en esta fase final del proceso se realiza una evaluacion
de los resultados obtenidos en todo el proceso de induccidn, precisa que en esta se aplica una
evaluacion de formaciones, al igual que un seguimiento al entrenamiento ejecutado con la
finalidad de conocer posibles fallas y asi poder realizar las respectivas correcciones.

Desde otra perspectiva (Garcia & Melgar, 2016) afirman que el proceso de induccién es una
herramienta que ayuda a desarrollar el desempefio de los nuevos colaboradores, esta herramienta
en su Ultima fase contribuird a que el proceso de evaluacion sea exitoso o que de otro modo,
indigue las areas en que el proceso de induccion deba mejorar, lo que representa el resultado de
un proceso que evidenciara el cumplimiento o no, de los objetivos y de esta manera, la
organizacion podra realizar una retroalimentacién que le permita estimar los cambios o
mejoramiento continuo de los diferentes procesos que se implementen en ella con la intencion de

obtener resultados exitosos.
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6. Metodologia

Entendiendo que nuestro principal objetivo es estructurar y complementar el proceso de
onboarding en la empresa Necomplus se establece como primera medida un enfogque cuantitativo
con el fin de garantizar la competencia, bienestar, trabajo en equipo y conocimiento
organizacional del personal que ingresa a laborar en la empresa. La manera en la que se
identifican los procesos para la toma de decisiones desde un principio es realizando seguimiento
y control mediante encuestas de satisfaccion y evaluaciones de competencias basicas ;lo que
evita errores al momento de realizar induccion a los colaboradores recién llegados y permitira
aclarar dudas, compartiendo un mensaje organizacional claro y ofreciendo al colaborador un
acompariamiento cercano, logrando un mayor nivel de compromiso y sentido de responsabilidad
asi como un aumento en su productividad, agilidad y

autonomia.
METODOLOGIA
: 2. Personal por cada area.
Tabulacion de resultados Oomee ;
de las evaluaciones 4 -— - ‘ I l " .
individuales — -
competencias personal >
en proceso de induccion ] | o v
3. Resultado de
las calificaciones.
5. Programar nueva evaluacion y encuestas. DAndlisis y conclusiones:

Fortalezasy  debilidades.
) Identificacion de casos criticos individual es.
~Validacion de niveles de cumplimiento

4. Establecer plan de Mejora

ESTABLECER PLAN DE MEJORAMIENTO
Actividad Responsable Fecha  Seguimiento

Figura 1. Metodologia.
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6.1. Enfoque de investigacion
Como es natural los seres humanos tenemos tiempos de adaptacién los cuales van acompafiados
de resultados buenos o malos que dependen de oportunidades de mejora; a nivel laboral en el
proceso de onboarding es fundamental crear un vinculo entre organizacion y colaborador es por
esto por lo que surge la pregunta ¢qué se hace para que sientan sentido de pertenencia y se
preparen con mayor enfoque en su actividad? En este caso utiliza la recoleccion y el anélisis de
datos para contestar nuestra pregunta mediante porcentajes de mediciones de encuestas y
estadistica para establecer con exactitud patrones de comportamiento en la adaptacion del

personal nuevo.

6.2. Disefio de investigacion
Determinamos los pilares basicos para la evaluacién y seguimiento de los colaboradores
clasificando medidas en criterios a evaluar en el personal nuevo buscando medir el efecto de
adaptacion dentro de la organizacién cuantitativo no experimental:
Compromiso con la organizacion: Son atributos, comportamientos y actitudes del colaborador
con las cuales manifiesta el afecto hacia la organizacion, el acatamiento del marco jerarquico y
normativo, y el deseo de permanecer o continuar dentro de esta. Alinear el propio
comportamiento a las necesidades, prioridades y metas organizacionales.
Comunicacion y orientacion al cliente: Conjunto de acciones y métodos que se llevan a cabo para
transmitir o recibir informacion a través de diversos medios, con la finalidad de alcanzar los
objetivos de la organizacién, estructurada bajo los elementos de: la autoridad, la estructura,
canales de comunicacion, especialidad de la organizacion y la propiedad de la informacion.
Dirigir las decisiones y acciones a la satisfaccion de las necesidades e intereses de los clientes de
conformidad con la naturaleza y responsabilidades de la organizacion.
Planificacion y responsabilidad: Determina eficazmente las metas y prioridades organizacionales,
identificando las acciones, los responsables, los plazos y los recursos requeridos para alcanzarlas.
Traza los lineamientos y la conducta empresarial definiendo los principios éticos, los valores
corporativos, proyecta la imagen ante la comunidad como una institucién socialmente
responsable. Protege sus activos, satisface a las partes interesadas y cumple la normatividad legal
aplicable.
Trabajo en equipo: Participar activamente en la consecucion de una meta comun, incluso cuando

la colaboracion conduce a una meta que no esta directamente relacionada con el interés del cargo.
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Participar activamente, transmitir informacion, compartir conocimientos y experiencia. Actuar
con respeto, disponibilidad para ayudar y anteponer las decisiones del equipo a las propias
Creatividad e innovacion: Definir e introducir con éxito en el mercado un nuevo servicio donde
hemos mejorado de forma sustancial la homogeneidad de este, el tiempo de producirlo, el tiempo
de espera del cliente, el lugar donde se realiza el servicio, las caracteristicas del servicio y el
impacto en la satisfaccion del cliente.

Percepcion: Proceso cognoscitivo a través del cual las personas son capaces de comprender su
entorno y actuar en consecuencia a los impulsos que reciben; se trata de entender y organizar los
estimulos generados por el ambiente y darles un sentido.

Conocimiento especifico para el cargo: Utilizacion de herramientas Aplicar y ensefiar los
conocimientos de las areas a cargo, incorporando las directrices. Involucra el conocimiento de
temas especificos de la Fundacion y de los planes y proyectos a cargo de cada area.

Disciplina y autorregulacion: Cumplir las condiciones de funcionamiento de la Necomplus y
respetar los elementos de regulacién como son las normas, reglamentos, procedimientos, canales
de comunicacion, e involucrarse en el disefio, la ejecucion y la evaluacién de las actividades
establecidas.

Motivacion: Conjunto de estimulos que mueven a las personas a realizar determinadas acciones o
a asumir ciertas actitudes y persistir en ellas, permitiendo lograr mejores resultados. Evidencia la
intencion de persuadir, influir, convencer o impresionar a los demas para lograr de ellos su apoyo
a los intereses del que habla; o buscando un impacto concreto en los demas

Resolucion de conflictos: Es la capacidad para manejar los problemas y conflictos de la vida
diaria de forma flexible y creativa, identificando en ellos oportunidades de cambio y crecimiento
personal y social.

Liderazgo: Dirige y aconseja a los miembros de su equipo en el desempefio del trabajo, siendo
capaz de orientar adecuada y eficazmente el mismo hacia las metas establecidas.

Toma de decisiones: Orientada al andlisis de un problema en el cual hay que elegir entre diversas
alternativas con el fin de maximizar el valor esperado como resultado de la accion. Consigue
mantener controlados los efectos emocionales que el riesgo conlleva.

Cumplimiento de logros: Significa ser consciente del planteamiento estratégico y organizativo,
asi como de las politicas y del puesto que ocupa para llegar a la consecucion de los resultados
planteados.
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Aplicadas a personal nuevo
Donde 1 es bajoy 5 es el mas alto
Criterio 1 2 3 4 5
Compromiso con la organizacion
Comunicacion y orientacion al cliente

Analisis de Competencias

Planificacion y responsabilidad

Trabajo en equipo
Creatividad e mnovacion

Percepcidn
Conocimiento especifico para el cargo

Disciplina y autorregulacion
Motivacion

Resolucion de conflictos
Liderazgo

Toma de decisiones
Cumplimiento de logros

Tabla 1. Competencias para evaluar en disefio de investigacion.

6.3. Poblacion
Necomplus en Colombia cuenta con un total aproximado de 300 colaboradores, sin embargo,
en el area donde encontramos mayor rotacién y menos adaptabilidad es la comercial. La

poblacion para evaluar en este estudio serd entonces los colaboradores nuevos en la organizacion.

6.4. Muestra

Como se menciond anteriormente, el area en donde se tiene mayor rotacién y menos
adaptabilidad de personal es el comercial, por tal motivo, la muestra serd tomada especificamente
en esta area para que en el momento en que se llegue al andlisis el resultado sea el mas indicado

para aplicar dentro de la compafiia.

6.5.Técnicas de recoleccion de informacion
Para una recoleccion de informacion acertada se va a distribuir en 3 fases, de la siguiente

manera:

6.5.1. Entrevistas
Entrevistas telefonicas o videollamadas: Se realizaran llamadas telefonicas o videollamadas en

donde se establezca un guion especifico, preguntas acordes de su labor desempefiada y el manejo
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de sus superiores, escuchando al colaborador desde el momento de su ingreso a la compafiiay el
desarrollo que ha tenido en ella, evaluando temas como el crecimiento y desarrollo dentro de la

empresa.

6.5.2. Encuestas o cuestionarios
El objetivo principal de la encuesta o cuestionario es obtener un gran nimero de datos donde
se pueda observar informacion y priorizar de manera acertada una posible oportunidad de mejora.
Por consiguiente, se va a desarrollar una encuesta o cuestionario en la herramienta google forms
con preguntas evaluativas e indagatorias frente a su desempefio laboral, personal y su desarrollo
dentro de la compafiia en el tiempo que lleva desempefiando cierta labor.

6.5.3. Observacion
Es importante tener en cuenta el comportamiento de los colaboradores dentro de la
organizacion, de esta manera se destinara un tiempo en donde se conozca y se evalle a
colaborador dentro de sus funciones teniendo claro y especificos los puntos a tener en cuenta
dentro la de observacion y de esta manera obtener datos de manera cuantitativa por parte del

investigador.

6.6. Instrumentos a utilizar

Cuestionarios gratuitos como Google Forms
Focus Group

Documentos digitales

Plataformas digitales para videollamadas y Ilamadas

6.7. Actividades detalladas que le llevaran al logro de los objetivos

Llamadas y videollamadas a los colaboradores

Visitas presenciales a la compafiia

Recoleccion de datos indispensables por medio de encuestas

Conversaciones con los colaboradores en horarios laborales
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Llamadas y videollamadas a los colaboradores

Realizacion de cuestionario digital

Tabulacion y evaluacion de datos

6.8. ¢ Como piensa hacer el analisis de resultados?

Para el andlisis de resultados es necesario realizar matrices en donde se identifique los
resultados obtenidos en cada recoleccion realizada, inicialmente se realizara un anélisis FODA
para conocer mas a profundidad ventajas y desventajas internas y externas de la compafiia de sus
colaboradores, después de ellos y segun la cantidad de informacion obtenida en la recoleccion de
informacion se realizaron matrices y graficos que permitan mostrar y analizar los datos de la

manera mas adecuada.

6.9 Desarrollo

En cuanto al desarrollo de la Metodologia y como se habia indicado anteriormente se tuvo en
cuenta el area en donde se tiene mayor rotacién y menos adaptabilidad en los Gltimos afios,
siendo esta el area comercial de la compafiia, por tal motivo, la muestra se tomé especificamente
con el personal comercial contratado directamente en un modelo de Planta, esto con la finalidad

de evaluar su inicio, desarrollo y versatilidad dentro de Necomplus.

Resultado con la aplicacién
Se evidencia disposicién de parte del area encargada y ademas se obtienen sugerencias de
mejoramiento para el resultado del proyecto. Los colaboradores encuestados se disponen al
mejoramiento de su labor diaria dentro de Necomplus.
Actividades desarrolladas

e Se establecid contacto con el area de recursos humanos, en donde se explica el proyecto y

el enfoque a desarrollar dentro de la organizacion.
e Se envia encuesta a revision por parte de la encargada.
e Se reciben sugerencias por parte de recursos humanos en cuanto al personal y enfoque

realizado.
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Se envia correo electronico solicitando autorizacion del manejo y realizacion de la
encuesta al area de recursos humanos y gerencia de cuenta.

Se contacta uno a uno con los colaboradores que haran parte de la muestra y se les solicita
realizar encuesta.

Se reciben respuestas en la aplicacion utilizada para esta encuesta.

¢ Como se establecio contacto?

Dentro de las integrantes del proyecto una de las personas labora dentro de la compafiia lo cual

hizo que el contacto con las areas encargadas de autorizacién para el desarrollo y manejo de datos

se realizara sin inconvenientes.

¢ Con cuantas personas se trabaj?

La muestra presupuestada inicialmente era de 20 colaboradores, sin embargo, por sugerencia de

recursos humanos se realizé encuesta a quien esta contratado directamente por planta dentro de la

compafiia y no se maneja con ningln colaborador de manera Freelance o prestacion de servicios,

lo que hace que la muestra disminuya y como resultado se haya trabajado con 10 personas.

¢ Qué novedades se presentaron?

Iniciando el desarrollo se presupuesta una muestra mucho mayor, a lo que por sugerencia
de recursos humanos se debe reducir a la mitad.

La persona encargada del &rea se encontraba de vacaciones lo que genera demora en las
respuesta de aprobacién en manejo de uso de datos.

La lider de recursos humanos bajo su experiencia en la misma sugiere modificar algunas
preguntas de la encuesta las cuales fueron mas Utiles para el objetivo del mismo.

Los colaboradores encuestados se disponen de manera inmediata y se les indica que las

respuestas seran confidenciales esperando resultados mas acertados.
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7. Andlisis de resultados y Discusion
Durante el desarrollo de la encuesta y analisis FODA realizados a los colaboradores de
Necomplus se genera herramientas valiosas que suministran informacién para determinar
verdaderamente la importancia de la implementacion de un sistema de onboarding, dado que cada
colaborador llega a la organizacién con capacidades en un area o conocimientos especificos, sin
embargo es vital que en el proceso de adaptacion al nuevo entorno laboral, el colaborar
identifique plenamente como su aporte contribuye al cumplimiento de los objetivos propuestos
desde el direccionamiento estratégico y se hace claridad en lo que se espera acerca del
desempefio laboral. De igual manera Benjumea (2019) recomienda que es necesario la
implementacion de un programa de incorporacion no solo para brindar una bitacora en la etapa de
adaptacion también proporciona al area de Gestion Humana datos que son trascendentales cuando
de mejorar los procesos al momento de la vinculacion contratacién y mejoramiento de
condiciones laborales se trata.
En el proceso del levantamiento de informacion obtenemos resultados los cuales interpretamos
con elementos como lo es el FODA y graficos que permiten identificar y analizar los datos
dentro del proceso de onboarding en Necomplus, con el fin de establecer un camino hacia la
exploracion, transformacion y examinacion de resultados que en determinado momento seran de
gran ayuda para la toma de decisiones de forma eficiente , apuntando al objetivo de lograr que los
colaboradores se identifiquen con la cultura y estrategia organizacional.
Dentro de los instrumentos de analisis encontramos el FODA de acuerdo a Serna (1999, p.157)
“el analisis FODA ayuda a determinar si la organizacion estd capacitada para desempefiarse en su
medio”. Por otro lado, Goodstein (1999, p.31) comenta al respecto que “constituye la principal
forma de validar el modelo de la estrategia del negocio” es asi que en nuestra recoleccion de
datos llegamos al analisis de la encuesta OnBoarding Necomplus practicada a un flujo de

colaboradores.
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Analisis FODA Encuesta OnBoarding Necomplus

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Se encuentran elementos positivos a la
percepcion de los colaboradores como
lo es el mterés que Necomplus aporta al

desarrollo profesional de cada uno de

ellos identificando habilidades y
destrezas potencializando para
resultados optimos .Por otro lado el
proceso Feedback es constante lo que a
gran escala determina una ventaja en la
estrategia organizacional fortaleciendo el
paso a paso de OnBorarding brmdando
la importante al capital humano.

Se identifica el alcance de cada uno de
los colaboradores al momento de
COImicar sus opiniones, peticiones y
sugerencia en un lenguaje de
conumicacion asertiva. También la
claridad y coordinacion al brindar la
capacitacion en el proceso de mduccion.

DEBILIDADES AMENAZAS

Tabla 2.FODA Se determinan puntos negativos como el
mdice de presupuesto salarial de los

nuevos trabajadores lo que pide Se obtiene como parte de los resultados

fortalecer estrategias para adaptar la falta de planificacion para las
sueldos de acuerdo a perfiles actividades grupales lo cual amenaza el
profesionales ,evitando errores ambiente laboral de la organizacion.

identificando la anterior como una
posible solicion

Este proceso ha sido estudiado en diferentes proyectos de universidades importantes en
Colombia, con el objetivo de analizar el aporte del Onboarding en la adaptacion e incorporacion
de los colaboradores a la organizacion que llegan y como en ella pueden desarrollar competencias
transversales. La tasa de desempleo puede estar relacionada con la rotacion de personal dentro de
las organizaciones, este indice de rotacion dificulta que los procesos de gestion humana sean
realmente efectivos entre ellos el proceso de ingreso y adaptabilidad, Mina (2019) afirma que el
indice de rotacion es una problematica social - empresarial ya que no existen estrategias
puntuales de retencién de personal, resultando importante la implementacién de un proceso de
onboarding que permitira la adaptabilidad de los nuevos integrantes de la organizacion,
minimizar la rotacion y desercion, teniendo en cuenta que que solo el 32% de las empresas
ofrecen una experiencia formal de incorporacion a los nuevos empleados Lahey (2014).

En relacion con aplicacion de la encuesta a los colaboradores de Necomplus, se obtienen los
siguientes resultados, donde se puede evidenciar que en su mayoria se encuentran satisfechos con

el proceso que ha llevado a cabo la empresa en cuanto a su proceso de induccion, claridad en los
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resultados que esperan de ellos en el desempefio de sus funciones, el proceso de desarrollo dentro
de la organizacién, la remuneracion asignada a su cargo, los canales de comunicacion y el
desarrollo de actividades son adecuados, viéndose una diferencia en cuanto a la motivacion y

apoyo en un momento de dificultad.

Encuesta OnBoardin Necomplus

12

10

1 1 1
5 2
5 I
0 I I
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Tabla 3. Resultados Encuesta OnBoarding Necomgléjls. .
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Importancia de los hallazgos

La encuesta practicada dentro del Departamento Comercial Necomplus a una muestra de diez
personas deja informacion que se convierte en un instrumento para mejorar las capacidades que
tiene la empresa desde el area de GH para acercar al nuevo trabajador a los principios, valores, y
filosofia de la empresa creando sentido de pertenencia y aprovechando la oportunidad para
fortalecer sus capacidades.

Los resultados muestran cémo los trabajadores perciben la empresa como un lugar donde pueden
encontrar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, de la muestra el 99% manifiesta
estar de acuerdo con que al interior de la empresa pueden explotar sus capacidades dadas las
posibilidades que la organizacién ofrece a sus colaboradores.

Asi mismo, se evidencia un adecuado canal de comunicacion entre el 100% los miembros del
equipo comercial y su jefe directo, en donde se presenta de forma clara lo que se espera de ellos y
el cumplimiento de los objetivos desde su cargo, para Bizneo (2020), es fundamental indicar los
objetivos de rendimiento, los objetivos de productividad a la hora de realizar las tareas para el

crecimiento de la organizacion. Las reuniones son una parte indispensable para la consolidacion
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del grupo, en la transmisién de informacion, seguimiento y avance de los proyectos y motivacion
del equipo de trabajo (Colindres, 2015), por ello es importante darle acceso directo a la
informacidn a los colaboradores con el fin de hacer més eficiente y simple el proceso
comunicativo, esto también se evidencia en la interaccion con su equipo de trabajo, en donde el
100% considera que puede conversar abiertamente con sus compafieros de trabajo, hacerlos
participes de las reuniones periodicas del equipo de trabajo, incluyendo al personal nuevo a las
reuniones del equipo hace que estos se sientan mas reconocidos en la organizacion, mejorando el
clima laboral al sentirse motivado y aumentando el sentido de pertenencia, School (2015).

A la pregunta numero siete donde se cuestiona si la remuneracion de su cargo es considerada
justa solo el 70% afirma estar de acuerdo. Dejando en evidencia que la organizacion no cuenta
con una politica salarial que remunere a los trabajadores de manera que considere ademas de las
capacidades, la experiencia, la trayectoria y los resultados esperados en funcion del presupuesto
del departamento.

Siendo parte del pilar de este trabajo, el preguntarles a los miembros del equipo comercial si la
capacitacion que recibio al inicio de su proceso fue clara para su labor, el 100% de los
encuestados indican que si lo fue, dejando comentarios como que este ha sido complementado
por la practica y por los procesos de formacién adicionales impartidos durante el tiempo que han
estado vinculados.

En definitiva, encontramos durante el analisis que los colaboradores de Necomplus en su gran
mayoria se encuentran familiarizados con la cultura y estrategia organizacional, como también se
encuentra en particular en la pregunta de remuneracion no hay gran satisfaccién generando una
alerta como en la mayoria de organizaciones en Colombia que no cuentan con gran presupuesto.
Pero aun asi, Necomplus lo resuelve con la seguridad en el empleo, ambiente de trabajo positivo,
satisfaccion con la organizacién y comunicacién efectiva a la vision de sus colaboradores en el
proceso de OnBoarding y trayecto en la organizacion; direccionando a sus objetivos de fortalecer
a la organizacion en el proceso ,conocer el interés del trabajador por la organizacion,
potencializar las habilidades y destrezas de los colaboradores ,generar control al desempefio de
los colaboradores identificando debilidades y fortalezas con el motivo de establecer acciones
correctivas y de mejora y por ultimo Identificar errores del proceso onboarding desarrollando

soluciones que cumplan con la mejora del enfoque organizacional y personal.



35

8. Conclusiones

De acuerdo con la revision de Onboarding, como una estrategia de integracion mediante procesos
como la socializacidn, la capacitacion, el seguimiento y la evaluacion mediante un proceso
formal que apoye al colaborador de la empresa a integrarse de manera eficiente en corto tiempo
encontramos que se tienen aspectos positivos y otras areas en las que es necesario mejorar.

El cien por ciento de las personas entrevistadas afirmaron enfaticamente que recibieron la
informacidn necesaria y la capacitacion para desempefiar sus funciones lo que nos permite
concluir que a pesar de que la compafiia no cuenta con una politica definida de onboarding ha
encaminado esfuerzos importantes para hacer que las personas tengan la informacion propia y
necesaria en cada area para desempefiar las labores propias para las cuales fueron vinculadas; dos
de ellas afirmaron en sus respuestas que la actividad diaria ha permitido ampliar sus
conocimientos y que la retroalimentacion es permanente es decir que los colaboradores reciben
actualizaciones en el desarrollo de sus labores.

Un Departamento comercial, es un area que debe enfrentar muchos retos y cada uno de los
colaboradores siempre tiene que estar a la altura de cada uno de estos, lo que supone esfuerzos
adicionales del personal a nivel profesional e incluso en el plano personal, se concluye en este
sentido que la empresa debe fortalecer los procesos de evaluacion y gestionar espacios donde el
colaborador tenga claridad de lo que se espera de su trabajo y el impacto que tiene su desempefio
individual sobre los resultados colectivos.

En términos generales se concluye que es necesario estructurar, y fortalecer el proceso de
Onboarding en la compafiia sobre todo en temas imperativos como la capacitacion, la
retroalimentacion, las actividades de socializacién de los resultados y los cambios que por la
dindmica de las actividades de la empresa sufren modificaciones y no se socializan con el equipo
de trabajo. Falencia que queda en evidencia cuando se le pregunta a los colaboradores si se les
explica lo que se espera de ellos a lo largo de su permanencia en el cargo. Esto generara mayor

sentido de pertenencia en los colaboradores y un aumento en su eficiencia.
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9. Recomendaciones

Los colaboradores de Necomplus segun la encuesta afirman sentirse capacitados en un
100% en sus funciones y labores diarias, sin embargo, se sugiere generar un plan de
formacion y capacitacion en donde se formen, fortalezcan vy desarrollen competencias
transversales para su cargo dentro de la organizacion y para su crecimiento personal y
profesional.

Se recomienda a Necomplus, estructurar el implementar un proceso de onboarding, si
bien los encuestados muestran que conocen sus funciones, responsabilidades y cuél es su
lugar dentro de la organizacién, es importante contar con un proceso estructurado para
cada uno de los cargos de esta, en donde se abarquen y resuelvan todas las necesidades
existentes.

Se sugiere a Necomplus acercar al colaborador a su cultura organizacional, en donde se
trabajen principios, valores y filosofia de la empresa, generando un sentido de pertenencia
frente a la compafiia, a través del fortalecimiento de sus capacidades y conocimientos
adquiridos.

Generar un plan carrera dentro de la organizacién, en donde se generen oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, establecer un plan especifico y claro en donde las
posibilidades estan dadas desde el momento de ingreso a la compafiia.

Dentro de las entrevistas y encuestas realizadas se evidencia que uno de los puntos con
menor porcentaje de adaptabilidad se encuentra en la parte salarial, por tal motivo, se
recomienda a Necomplus hacer una revision del indice de presupuesto en cuanto a los
salarios establecidos en la compafiia, por medio de un estudio de mercado en la oferta
laboral actual y establecer un rango salarial adecuado y competitivo para los cargos en
estudio.

Realizar un proceso de seguimiento, para conocer la percepcion del colaborador, su
percepcion ante las responsabilidades, derechos, deberes, el relacionamiento con el equipo
y jefe inmediato, con el fin de poder tomar las acciones necesarias para que el colaborador

se sienta a gusto y se identifique con la cultura de la organizacion.
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Anexos
Modelos de Instrumentos

Encuesta 1.
ENCUESTA ONDOBOARDING COLABORADORES NECOMPLUS
Para Necomplus es de vital mportancia conocer su percepcion como parte findamental del equipo de
trabajo.con el fin de identificar la satisfaccion de los nuevos colaboradores con respecto alen el clima
organzacional de h compafiia.
Tienpoenh
Nombre Colborador: Perfilde Cargo: compafiia
das  meses

1);Tengo claro lo que se espera de mi trabajo? i | No[_|
2); En su primer dia recibio una bienvenida,
con recorrido para conocer las mstaliciones de Siu No| |
la empresa?
3]‘;{311.30 que tengo oportunidades para crecer sil ] No[]
profesionalmente en esta empresa?
4); Mi /i ' i ' .

Jb‘?»{} supervisor o jefe directo es justo en sus si ] No ]
decisiones?
5]{;er tenido oportunidad de mnovar en mi si] No[ ]
trabajo?
6);He enconfrado amigos en esta empresa? sil_| Nol[_|
7)), Mi esfuerzo ha tenido retrbuciones justas? Sil | No| |
lSJ{;Los objetivos de mi empresa reflejan mis si ] No [
ntereses?
9); Me siento bien en i trabajo? si | No| |
10); Me gusta mi trabajo? Sil | No| |
1 .lj‘zEj.l su pll'imer dia le’dilemn a conocer el si ] Nol |
drreccionamiento estratégico de la empresa?
12)Desde su rol en Necomplus que aspectos cree que se deberian mejorar durante el proceso de
induccion?
777777 Gmcias porsu Cobboracien! ]

Cuestionario 1 https://quizzory.in/id/62943c440a0a247b28067d69
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Anexo
Quiz realizado
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