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RESUMEN

El estudio sobre el proceso de Onboarding del nuevo colaborador en Estacién Tres
Bocas Poliductos Pascuales — Cuenca, permitié identificar dificultades significativas
experimentadas por los nuevos colaboradores durante su integracion laboral, incluyendo la
falta de informacion clara sobre responsabilidades, insuficiente orientacién sobre la cultura
organizacional y escaso apoyo durante la transicion. Se declaré como objetivo de este trabajo
el analizar el proceso Onboarding del Nuevo Colaborador a partir de su aceptacién del cargo.
Los resultados resaltan la necesidad de mejorar el proceso de Onboarding para garantizar
una transicion més fluida y efectiva. A su vez, se ha enfatizado que la necesidad de una
atencion mas individualizada a las necesidades de cada empleado, asi como una
comunicacion mas clara sobre las expectativas y valores de la organizacion. Para mejorar el
proceso, se sugiere implementar un sistema de seguimiento y evaluacion con métricas claras
de tiempo. Ademas, se destaca la importancia de una comunicacion interna efectiva y una
orientacion adecuada durante el proceso de Onboarding. Se deja abierta la posibilidad de
explorar causas subyacentes que expliquen asociaciones entre personalidad, esferas sociales,
motivaciones y dificultades en el proceso de integracion, lo que sugiere futuras lineas de
investigacion.

Finalmente, se enfatiza que la gestidbn de recursos humanos y el desarrollo
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organizacional deben promover un ambiente laboral acogedor y productivo.

INTRODUCCION

Actualmente el ingresar a un cargo laboral, exige una serie de competencias que en
la mayor de las veces no es posible verificar en el proceso de seleccion, sin embargo, al
finalizar los procesos de seleccion, el mejor postulante se adhiere a un nuevo entorno y
ecosistema. La mayor parte de estos esquemas se mueven en una linea muy delgada que
fluctda entre la competencia y la competitividad, mas aun, cuando no se cuenta con una
nominacion contractual que garantice la estabilidad del colaborador.

El destinar actividades que permitan adaptar eficazmente al colaborador, implica una
serie de tiempo y recurso que no todas las Instituciones ofrecen. Generando conflictos
internos e incluso poca claridad del qué hacer en el puesto. La adaptacion técnica-profesional
e instrumental, también se vuelve un reto en el proceso de abordaje del colaborador.

A su vez, sus competencias se ven afectadas por su capacidad de resolucion de
problemas y recursos de los que disponga; por lo que, para este primer estudio resultd
necesario identificar las principales dificultades del proceso adaptativo del nuevo
colaborador en su puesto de trabajo. Bajo el contexto planteado y la variabilidad de la
naturaleza y dindmica del contexto se planted la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Qué
dificultades del proceso de adaptacion — Onboarding del nuevo colaborador dificultan su
actuar profesional?

Este estudio se centro en el proceso Onboarding, como una integracion o induccion
del nuevo colaborador, puesto que, en la gestion del talento humano, se lo representa como
una estrategia que integra a los colaboradores con la organizacion de una manera efectiva.

Esta estrategia requiere a su vez de una serie de buenas practicas configuradas para recibir,



orientar y disponer todo aquello que el sujeto requiera para su efectiva adaptacion a su nuevo
entorno de trabajo. Entonces, el proceso onboarding se torna en una pieza angular para los
objetivos institucionales y un apersonamiento o identificacion del personal con la cultura
organizacional. Este proceso permite un rapido reconocimiento de funciones y actividades
que seran asumidas por su actor clave y asi mejora la experiencia de la productividad desde
el inicio de funciones y aporta al aprendizaje profesional continuo. Por otro lado, la literatura
existente posiciona al onboarding como una herramienta propia de la planeacion estratégica
en el cual despunta la motivacion, compromiso y rendimiento de los colaboradores. Bajo este
paraguas es que (General Induction at Companies, 2011) realiz6 en su estudio a la aplicacion
del explicando asi que, la dualidad del Onboarding sugiere la necesidad de un enfoque
interdisciplinario que permita entender completamente su impacto en las organizaciones
puesto que ésta no lo visibilizan.

De igual manera, Bardn et al. (2022). Mocionaron el diagndstico de incorporacion en
la E.S.E Santiago de Tunja, esta investigacién dejé en claro el cémo se contribuye al
conocimiento desde el proceso de abordaje del nuevo colaborador en donde existen factores
intrinsecos y extrinsecos que pueden afectar la integracién y enfoque de la Institucién, puesto
que, esta nueva arista de trabajo puede representar un hito para el actuar de las empresas o
instituciones con sus nuevos colaboradores.

Por esta razon es que podemos destacar que los impactos para la organizacién de esta
herramienta son altamente significativos y asi es que se propuso ahondar en esta categoria
dando paso a la literatura asociada al proceso como tal.

Para atender a esta tematica se establecio el objetivo general de: Analizar el proceso
Onboarding del Nuevo Colaborador a partir de su aceptacion del cargo. A su vez, se

establecieron los siguientes especificos: identificar los requerimientos internos para el



establecimiento del proceso Onboarding. Describir el proceso Onboarding de los
colaboradores nuevos en su adaptacién al cargo en los subsistemas operativos e identificar

las areas de mayor dificultad durante el proceso Onboarding del colaborador.

MARCO TEORICO

Proceso Onboarding

El proceso Onboarding permite la integracion de los empleados en un nuevo
ecosistema, en este caso: el laboral, por lo que refiere una serie de actividades de calidad y
eficacia corporativa en donde su finalidad radica en familiarizar al colaborador con todo
aquello que pueda representar su nueva situacion laboral. Este proceso permite trabajar la
transicion del nuevo empleado a comprender el esquema de la cultura organizacional y
afianzar sus responsabilidades.

Para Meyer y Regina (2018), resulta ser una aproximacion cualitativa dentro de los
procesos de seleccién en organizaciones solidarias que destacan la importancia de la
seleccion y que impacta directamente en la efectividad del Onboarding para mocionar
supuestos asociados sobre el rendimiento de los empleados.

Por otro lado, Romero (2022) asocia el Onboarding como una respuesta al
desempefio laboral, aqui el autor vincula la efectividad del Onboarding para mejorar los
resultados laborales esperados, este enfoque mociona las précticas de Gestion del talento
humano vy la aplicabilidad de sus recursos. En esta misma secuencia; Sierra y Palmezano
(2022), afirmaron que es vital la incorporacion de recursos tecnologicos como lo son las
TIC’s para su mejora, al igual que, depende del sector especifico y su estrategia de necesidad

en el ambiente laboral.



Por consiguiente, estos autores destacan fases que requiere el Onboarding para su
mejora, mismos que van desde el primer dia de labores y una cualidad en su entrenamiento
y orientacion sobre su actuar, aunque en ciertos casos, también se haga referencia a un apoyo
continuo en sus actividades. A su vez, resulta necesario aclara que el proceso Onboarding no
es lo mismo que el proceso de induccion o capacitacion de la organizacion. En este proceso,
se busca dar a conocer al nuevo colaborador todo aquello que requiera para poder realizar
una eficaz preparacion, bienvenida e integracion dotando en el proceso al usuario de un
panorama total de sus nuevas condiciones laborales y recursos para que disponga de una
significativa orientacion y se alinea asi a la cultura, objetivos politicos y valores
organizacionales. Por lo tanto, resulté necesario diferenciar ambos aspectos, tal como se

detalla a continuacion:

Tablal
N° Proceso de induccion Procesos de Onboarding
1 La induccién tradicional se lleva Se basa en una practica centrada en la
a cabo por medio de programas orientacion de nuevos colaboradores
y planes. con el fin de brindarles ayuda para su
adaptacion, integracion y socializacion
en el contexto de la cultura empresarial.
2 La incorporacion de personal Acelera de forma efectiva y eficiente el
exige un lapso de adaptacion proceso de incorporacion de los
necesario para el aprendizaje de colaboradores.
los propdsitos, funciones.
3 Orienta y da conocer de forma El proceso de adaptaciéon es mucho

general y especifica todo lo mas efectivo, dinamico y especifico
relacionado con la organizacién

O empresa.

Nota: Diferencias del Proceso de Induccién con el Proceso de Onboarding, tomado de



(Portalanza y Llanos, 2023, p. 41).

Tal como se pudo apreciar, el proceso onboarding adquiere un mayor nivel de
signficancia para el colaborador y garantiza una efectividad para su incorporacién al nuevo
espacio laboral. Otra diferencia entre estos procesos radica en que los nuevos colaboradores
a través del Onboarding logran desarrollar un gusto por su espacio laboral y asi se logra
propiciar el apersonamiento con los valores organizacionales que promueve toda Institucion.
Por lo que Merifio et al. (2022) declararon que las empresas promueven estas practicas para
evitar posibles malentendidos entre colaboradores y asi, evitar la competitividad en los
ambientes de trabajo y promover las buenas précticas, a su vez, existe incidencia de que se
reducen las renuncias voluntarias y absentismo laboral a corto plazo. Por lo que, el proceso
Onboarding se vuelve mas que memorable para sus actores claves, esto facilita la creacion
de redes networking en los espacios de trabajo mejorando significativamente la
comunicacion de los colaboradores.

Etapas del Proceso Onboarding

Si bien es cierto, todo proceso siempre debe de ser considerado en un sentido ciclico
o0 de espiral, el cual, permite visualizar de una mejor manera el aprendizaje y actuar inter,
multi y transdiciplinario. Para aproximarnos al proceso de Onboarding podemos destacar una
divisiébn un poco mas genéricas de las etapas: preparacion, integracion y seguimiento
(Portalanza y Llanos, 2023). En esta misma linea, podemos decir que la preparacion incluye
todo aquel subproceso que permita destacar el proceso de la organizacion, propicia la
bienvenida detallada en un subplan e integra a la induccion como un subproceso de
Onboarding, al igual que, destaca informacion que requiere la organizacion del nuevo

colaborador previo a su arribo.



Por otro lado destaca la integracion; en este apartado se establece dentro de la
planificacion estrtégica y la estructura organica de la organizacion, a todo aquel personal
involucrado con el &rea y sistemas articulados para la incorporacion o reajuste de los
procedimientos que serdn manejados por el colaborador que ingresa a sus funciones, este
apartado adquiere caracterisitcas orientativas y de compromiso, puesto que, el personal
cercano al cargo también debe de realizar procesos de acomodacion y ajustes necesarios para
optimizar el recurso a disponerse para el correcto desempefio de sus funciones, aqui la
comunicacion y valores de la organizacion destacan como fuerte para la garantia de la
efectividad laboral. Al establecer el compromiso, estamos manejando la linea de cohersion
entre la responsabilidad y la identificacion del colaborador con la organizacion.

Finalmente el seguimiento, puede ser vista a manera de tutelado, en donde se debe de
hacer acompafiamiento a las actividades del nuevo colaborador para garantizar la efectividad
del proceso.

Por otro lado, se optd por asentuarse en este trabajo por el posicionamiento de
Cardemil. (2023) tal como se detalla a continuacion:

Figural

Etapas del Proceso Onboargind.



L/ e

Nota: Adaptacién de (Cardemil, 2023). Respecto a la dinamica del proceso de Onboarding.

Cada subcriterio, se debe a un acto de revisién de funciones que deberd de
esclarecerse con el colaborador. El trdmite de contratacion exige el esclarecimiento de toda
inquietud de parte del nuevo colaborador en cuanto a los términos contractuales, suele
emitirse de manera rapida y especifica y adquiere un nivel burocréatico en algunas ocasiones
sin embargo, el autor especifico que es mas efectivo a través del uso de plataformas

tecnoldgicas que permitan afianzar estos procesos.



En cuanto a la bienvenida, se establece que al menos se debe notificar al nuevo
colaborador con una semana de anticipacion, al igual que a sus nuevos compafieros de
trabajo, para que se preparen las partes y se optimicen procesos durante la primera semana
de laborales una vez el colaborador se dedique a ejercer sus funciones.

La informacion de la empresa y su cultura exige socializar oportunamente los
lineamientos y requerimiento que se promueven desde el actuar organizacional, por lo que,
puede marcarse un hito para la relacion contractual y propiciarse una identificacion con cada
funcion a lo largo del tiempo del colaborador en cuanto a su permanencia en su espacio de
trabajo se tratase.

Las politicas y reglamentos deben de esclarecer cualquier método y actuar
procedimental en cuanto a sus funciones especificas, modalidad de trabajo, niveles de
exigencia, recurrir a estandares de buenas practicas y sana convivencia dentro del espacio de
trabajo y planes de seguimiento ocupacional. Aunque también el autor deja libre este
supuesto a la dindmica de cada organizacion.

La descripciéon del puesto de trabajo marca una fase especifica para el nuevo
colaborador puesto que, aqui se da el desglose de funciones, responsabilidades, atribuciones,
productos entregables y las aspiraciones que la organizacién esperan del sujeto, al igual que,
toda informacién adicional relacionada con el puesto.

En cuanto al aprendizaje y capacitacion, refiere a todo software o recurso que se use
en el espacio de trabajo que sea necesario para el correcto desempefio de funciones, al igual
que el involucramiento de otras areas encargadas para la optimizacion de tiempos y recursos.

Finalmente, Cardemil enfatiza que debe de hacerse el seguimiento y evaluacion de
desempefio de las funciones con tiempos de corto, mediano y largo plazo o en su defecto,

realizar una evaluacion del proceso de Onboarding en un periodo no superior a los 90 dias
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de asentamiento en el cargo, considerando los demas parametros contractuales establecidos
y el feedback que el colaborador pueda propiciar para la mejora continua de la organizacion.

Nuevo Colaborador

Para fines de este estudio, mantendremos las mismas lineas de trabajo que (L6pez et
al. 2019; Sierra y Palmezano, 2022) en donde se alude que, el nuevo colaborador es ese sujeto
que empieza a incorporarse al nuevo sistema o ecosistema de trabajo y que va a incidir en su
respuesta colaborativa para la mejora de varios ejes necesarios en un nuevo entorno laboral.

METODOLOGIA

Este estudio plantea un método cuantitativo descriptivo, por lo que se plantea conocer
las causas que inciden en las variables de estudio sin asociarlas a otros paradigmas de estudio,
se propone un disefio de corte transversal, puesto que, se pretende recurrir a un Unico
momento de toma de datos para asi, posteriormente analizarlos. Se realiz6 una muestra por
conveniencia en consideracion a las variables de estudio.

En cuanto a las técnicas e instrumentos a utilizar, para responder al objetivo 1, se
utilizard una entrevista Ad-Hoc, adaptada de la Revista IMPULSO (2022), que permite
establecer las necesidades puntuales de la Institucién sobre el nuevo colaborador.

A su vez, para atender al objetivo Nro 2. Se utilizé un cuestionario Ad hoc, el cual
permitiré asociar las necesidades frente el proceso de Onboarding del colaborador.

Para nuestro tercer objetivo, se plante6 una encuesta de Feedback sobre el proceso de
Onboarding por areas de actuacion que representaron mayor dificultad en el colaborador para
su ingreso, el cual, sera socializado via forms con los integrantes de la subarea participante
de este estudio.

Los resultados permitirdn presentar estrategias de actuacion y aspectos claves para
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procesos posteriores.
RESULTADOS

Los resultados obtenidos revelaron una serie de hallazgos significativos. En primer
lugar, se identificaron los principales requerimientos internos de la institucion para el
establecimiento del proceso Onboarding. Esto proporcion6 una comprensién mas profunda
de las necesidades especificas de la organizacion y permitio disefiar estrategias
personalizadas de integracion.

En atencion al segundo objetivo se describieron detalladamente las distintas etapas
del proceso Onboarding y se destacaron los aspectos claves que influyen en la adaptacion
del nuevo colaborador al cargo. Se identificaron areas de mejora y se propusieron
recomendaciones para optimizar el proceso de integracion.

Finalmente, la encuesta de Feedback permiti6 identificar las areas de mayor dificultad
durante el proceso Onboarding y recopilar informacion valiosa sobre las experiencias de los
colaboradores. Esta retroalimentacion directa proporcion6 informacion crucial para mejorar
el proceso de integracion y garantizar una transicion mas fluida para los nuevos empleados.

En cuando a las variables exploradas de los instrumentos descritos, se utiliz6 el
sistema categorial y se destacé a través de criterios de seleccién de resultados para poder
comunicar lo siguiente:

Requerimientos Internos de la Institucion: Esta variable se refiere a las
necesidades especificas de la organizacion en relacion con el proceso de integracion de
nuevos colaboradores. Para explorar esta variable, se realizaron entrevistas Ad-Hoc
adaptadas que permitieron recopilar informacion detallada sobre los aspectos que la

organizacion considera fundamentales en el proceso de Onboarding.En este apartado se
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develd que no existio mayor énfasis en las exigencias de la Insitucion — Tres Bocas,
Pascuales- en cuanto a los sujetos participantes, por lo que, el requerimiento se dispuso a
favor de su manual de funciones establecido y criterios de establecimiento del rol asignado.

Descripcion del Proceso Onboarding: Esta variable implicd examinar las distintas
etapas del proceso de integracion de nuevos colaboradores, desde la preparacion hasta el
seguimiento. Se utiliz6 un cuestionario Ad hoc para explorar esta variable, analizando las
percepciones y experiencias de los colaboradores en cada etapa del proceso. Finalmente, los
participantes dieron a conocer que no se sentian comodos o del todo satisfechos en relacion
a su acompafiamiento posteriormente recibido, a su vez, se analizd sobre el sistema tipo
Likert con las siguientes equivalencias: (1) nada satisfecho, (2) casi satisfecho, (3)
medianamente satisfecho, (4) satisfecho y (5) totalmente satisfecho.

Areas de Dificultad durante el Proceso Onboarding: Esta variable se centra en
identificar las areas especificas del proceso de Onboarding que representan mayores desafios
para los nuevos colaboradores. Se disefié una encuesta de Feedback para explorar esta
variable, recopilando informacion sobre las dificultades experimentadas y solicitando
retroalimentacion sobre posibles soluciones. El total de la poblacién dio a conocer que las
dificultades se expresaran a lo largo de la préctica, este hecho destaca que no se realiz6 un
proceso de seguimiento en las etapas Onboarding, por lo que se dificulta la proyeccion de
cooperacion del colaborador en este proceso.

En cuanto al tratamiento de los resultados podemos decir que, Los datos recopilados
a traves de las entrevistas y cuestionarios se analizaron cualitativamente para identificar
patrones y temas emergentes relacionados con los requerimientos internos de la institucion y
la descripcion del proceso Onboarding. Se utilizaron técnicas de andlisis de contenido para

organizar y categorizar los datos de manera significativa. Los datos de la encuesta de
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Feedback se analizaron cuantitativamente para identificar las areas de mayor dificultad
durante el proceso de Onboarding. Se calcularon estadisticas descriptivas, como promedios
y porcentajes, para evaluar la frecuencia y la gravedad de las dificultades experimentadas por
los colaboradores.

Se buscaron patrones y tendencias en los datos analizados para identificar areas
especificas de mejora en el proceso de Onboarding. Se prestaron especial atencion a las areas
recurrentes de dificultad y se compararon con los requerimientos internos de la institucion
para identificar discrepancias y oportunidades de mejora. Basandose en los resultados
obtenidos, se propusieron soluciones especificas para abordar las areas identificadas como
probleméticas durante el proceso de Onboarding. Estas soluciones se disefiaron para ser
practicas y efectivas, y se alinearon con los requerimientos internos de la institucion y las
necesidades de los colaboradores.

CONCLUSIONES

= A través de las entrevistas, cuestionarios y encuestas de Feedback, se identificaron
diversas dificultades experimentadas por los nuevos colaboradores durante el proceso
de Onboarding en Estacion Tres Bocas Poliductos Pascuales — Cuenca. Estas
dificultades incluyen la falta de informacion clara sobre las responsabilidades del
puesto, la insuficiente orientacion sobre la cultura organizacional y la escasez de
apoyo durante la transicion.

= Los resultados destacan la importancia de realizar mejoras en el proceso de
Onboarding para garantizar una transicion mas fluida y efectiva para los nuevos

colaboradores. Se requiere una mayor atencion a las necesidades individuales de cada
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empleado, asi como una comunicacion mas clara y efectiva sobre las expectativas y
valores de la organizacion.

Se evidencia la necesidad de mejorar la comunicacion internay la orientacion durante
el proceso de Onboarding. Una comunicacion clara y efectiva sobre las politicas,
procedimientos y expectativas de la organizaciéon es fundamental para facilitar la
integracion de los nuevos colaboradores y promover su sentido de pertenencia.

Para mejorar el proceso de Onboarding, se debe de implementar un sistema de
seguimiento, evaluacion y acompafiamiento con métricas claras de tiempo que
permita incidir significativamente en la cultura organizacional. Si bien es cierto, la
variable cultura, no es una categoria considerada para este estudio, si se considera
necesario establecer nuevas asociaciones que permitan profundizar en hallazgos méas
significativos.

A pesar de los planteamientos declarados ain quedan interrogantes por esclarecer,
por lo que resulta necesario explorar causas directas y subyacentes que expliquen
asociaciones de personalidad, esferas sociales, posibles rasgos patoldgicos, nivel
socioecondmico, aspiraciones salariales, motivaciones y dificultades que puedan
aparecer en el proceso onboarding, por lo que, se deja la apertura al desarrollo de
futuras lineas de investigacion en esta tematica.

Finalmente, la implementacién de gestion de recursos humanos y desarrollo
organizacional como un sistema de mejoramiento continuo o de perfeccionamiento,
debe de generar soluciones que promuevan un ambiente laboral mas acogedor y
productivo, facilitar la integracion de los nuevos colaboradores y mejorar su
experiencia laboral, resultan factores claves para el establecimiento de objetivos

institucionales. En el caso del Onboargind, debe de apuntarse a un sistema de
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evaluacion constante para la integracion de la efectividad laboral y asi poder evaluarla
con estandares claros, considerando la diverisidad como un eje transversal para esta

tematica.
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