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Resumen

La investigacion tiene como objetivo evaluar la influencia del proceso de
Onboarding en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa privada de
telefonia madvil en Quito, Ecuador. Se emplea un enfoque cuantitativo con disefio
correlacional y de corte transversal. Se aplicaron dos cuestionarios: el Cuestionario de
Evaluacion del Proceso de Onboarding y el Cuestionario de Desempefio Laboral,
ambos validados con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.92 y 0.96, respectivamente.
Los resultados sugieren que un proceso de Onboarding bien estructurado tiene un
impacto positivo en el desempefio laboral, especialmente en términos de productividad,
satisfaccién y compromiso organizacional. El estudio destaca la importancia de
personalizar la induccion y brindar un acompafiamiento constante para optimizar la
integracion de los nuevos empleados. También se proponen recomendaciones para
mejorar la estructura del Onboarding, como el uso de plataformas digitales interactivas

y el acompariamiento de mentores durante los primeros meses.

Palabras clave: Onboarding, desempefio laboral, induccién organizacional,

productividad, compromiso.

Abstract

The research aims to assess the influence of the Onboarding process on the labor
performance of employees in a private mobile telecommunications company in Quito,
Ecuador. A quantitative approach with a correlational and cross-sectional design is
employed. Two questionnaires were applied: The Onboarding Process Evaluation
Questionnaire and the Labor Performance Questionnaire, both validated with a
Cronbach's Alpha coefficient of 0.92 and 0.96, respectively. The results suggest that a
well-structured Onboarding process positively impacts labor performance, particularly
in terms of productivity, satisfaction, and organizational commitment. The study
highlights the importance of personalizing the induction and providing constant support
to optimize the integration of new employees. Recommendations are also proposed to
improve the Onboarding structure, such as using interactive digital platforms and
mentoring support during the first months.

Key words: Onboarding, labor performance, organizational induction,
productivity, commitment.
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Datos informativos del proyecto

El Onboarding y su impacto en el desempefio laboral: Caso de estudio en una
empresa privada de telefonia movil en la ciudad de Quito.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar de qué manera el proceso de
Onboarding influye en el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa del
sector de telecomunicaciones. El interés se centra en los equipos de atencion al cliente y
soporte técnico, ya que son las areas que desarrollan las tareas de atencion al cliente,

soporte técnico y/o ventas en el caso de distribuidoras.

La hipotesis empieza preguntandose: ¢Cémo influye el proceso de Onboarding
en el desempefio de los nuevos colaboradores? Cuando se piensa en una induccién bien
hecha, se la identifica con una mejor integracion y con un nuevo colaborador que lo
haré con sobresalientes en su trabajo. Justo por esto, no es extrano que “una buena
induccion emocional de un nuevo empleado lo lleve a aumentar su disposicion al

trabajo y a concentrarse, asi como a ser mas productivo” (Garcia-Bustos, 2022).

Otros autores trabajaron pretendiendo resolver esta hipdtesis. Bauer (2010)
también veia este primer proceso como un determinante a la hora de querer quedarse o
irse de una organizacion e informa que “una buena acogida a los nuevos empleados
aumenta la posibilidad de que se sientan a gusto en el equipo desde el inicio, tengan un
rendimiento mayor, y se vayan menos”. Por su parte, Salvador Moreno et al. (2021)
insisten en que “los factores no econdémicos, como la intensidad y la personalizacion del
reconocimiento, el ambiente del trabajo, la labor de un buen jefe en su labor de
comunicar, socializar y motivar”, quedan como el compromiso del colaborador como
factor explicativo de la relacion entre bienestar y rendimiento (Salvador Moreno et al.,

2018; Investigacion sobre la gestion del talento).

Segln Garcia-Bustos (2022), el compromiso se convierte entonces en “una
fuerza de compromiso constante, con una mayor concentracion y con una mayor
productividad” (p. 2). Si los trabajadores no tienen ganas, no se comprometen con la

empresa para incubar herramientas para ellos.

Con el objetivo de comprobar esta hipdtesis, se realizara el disefio de
herramientas para la evaluacion del Onboarding que permitan medir su impacto en la

motivacion, el compromiso y el desempefio del nuevo empleado. Esto a su vez



proporcionara datos objetivos sobre la eficacia del proceso en vigor y guiara en la

elaboracion de recomendaciones para mejorarlo e incrementar su retorno.

Objetivo
Objetivo General:

Identificar la influencia del Onboarding y su impacto en el desempefio laboral:

Caso de Estudio en la Empresa Privada de Telefonia Moévil de la Ciudad de Quito”
Objetivos Especificos:

Establecer los procesos del Onboarding que se aplican a los colaboradores de la

empresa privada de telefonia movil.

Analizar los factores del desempefio laboral de los empleados de una empresa

privada de telefonia movil.

Determinar la relacién entre el proceso de Onboarding y los factores de
desempefio laboral como la productividad, satisfaccién y compromiso organizacional en

los colaboradores de una empresa privada de telefonia mavil.

Proponer estrategias de mejora en el proceso Onboarding para optimizar su

impacto en el desemperio laboral de los colaboradores.

Eje de la intervencion o investigacion

Onboarding laboral

Segun Bauer (2010), el Onboarding es un proceso estructurado de socializacion
organizacional que permite a los nuevos empleados adaptarse de forma rapida y eficaz a
la cultura, los valores y los procesos internos de la empresa, lo cual impacta de manera

positiva en su rendimiento y nivel de compromiso.

En este sentido, este proceso no solo facilita la integracion funcional, sino que
también cumple con un rol fundamental en la creacion de un nexo emocional entre el
colaborador y la organizacion. Asimismo, desde el campo de la psicologia
organizacional, se entiende que un Onboarding bien planteado puede incidir de forma
directa en variables tales como la satisfaccion laboral, la motivacion y la identificacion.
Es decir, se trata de una contribucion a una incorporacion mucho mas efectiva y la

creacion de un ambiente de trabajo saludable y productivo.



En tanto, el sitio DOCUSING (2022) sostiene que el Onboarding es una
experiencia estratégica disefiada para que los empleados adquieran los conocimientos,

habilidades y comportamientos necesarios para desempefiarse con éxito en su nuevo rol.

Por otro lado, la induccidn es el primer paso para que los colaboradores
emprendan el camino del desarrollo en nuestra compafiia. Es una de las partes mas
importantes, ya que en ella el empleado tiene la posibilidad de conocer quiénes son, cuél
es nuestro proposito, intercambiar vinculos con los referentes, y conocer quiénes son
quienes estaran para acompafarlo en este proceso. jCuidado! Cuesta aflojar la mano del

mango.

Este proceso no solo tiene que ver con la transmision de informacion sobre
reglas y procedimientos, también busca generar sentimiento de pertenencia,
compromiso y motivacion en los colaboradores. En ese sentido, Gonzélez y Pérez
(2019) sefialan que “una induccion eficaz permitira al nuevo trabajador identificarse con
la empresa, entender su papel en ella, recortar la curva de aprendizaje y mejorar su

autoconfianza”.

En este orden, son las empresas que apuestan por hacer un buen Onboarding las
que consiguen reducir la rotacion de personal y también mejorar el clima laboral, lo que
tiene un impacto directo en la tranquilidad y la productividad de la compafiia. Un
estudio de Lozada Molina (2016) puntualiza que “aquellos colaboradores que reciben
un proceso de induccion completo muestran porcentajes de permanencia mayores en la

empresa y un mejor rendimiento comparados con aquellos que no reciben acogida”.

A este respecto, los autores Stein y Christiansen (2019) entienden el Onboarding
como un conjunto de acciones que buscan guiar al nuevo empleado para integrarlo a la
organizacion, poniendo a disposicion herramientas y recursos que le permitan alcanzar

su maximo rendimiento en el menor tiempo posible.

Es decir, una empresa del rubro telecomunicaciones que incorpora a nuevos
colaboradores, les proporciona un manual digital interactivo con informacion respecto
de los valores de la compafiia, normas de convivencia, los distintos canales de
comunicacion y ademas realiza una serie de simulaciones, situaciones en las cuales el
colaborador se encuentra con un cliente al que debe brindarle muchos servicios, o que

estéd disconforme y debe gestionar a traves de sus habilidades el lazo. Este material



incluye escenarios que permiten al trabajador aplicar en ejercicio lo aprendido,

brindando una experiencia de aprendizaje més real y afianzada en la realidad.

Ademas, hay empresas que llevan el Onboarding un paso més all4 e incluso lo
complementan con jornadas via online en directo, donde los nuevos empleados pueden
interactuar con los distintos departamentos, conocer a su jefe, plantear preguntas
frecuentes y, sobre todo, sentirse parte de la organizacion desde el primer dia. Tal y
como recuerda Vargas y Salazar (2021), “Cuando el Onboarding incluye elementos
interactivos y acompafiamiento continuo, se acelera la integracion del colaborador y se

fomenta su compromiso en la empresa”.

En el caso de otra empresa del sector de las telecomunicaciones, cuando se cerrd
el sitio de trabajo por primera vez, decidieron apostar por la mentoria, de manera que
cada trabajador que llega es acompafiado por una persona con experiencia. Alguien que
no solo ayude a resolver dudas formales, también para realizar una integracion lo mas
efectiva, vincularse a la gente y crear redes internas. Nada menos que “un Onboarding
centrado en las relaciones interpersonales como este permite reducir el estrés laboral del
nuevo trabajador y aumentar su deseo de superacion”, compartioé a Healthy Work

(2023) una experta en Onboarding.

Un factor fundamental, pero no el Unico, en el Onboarding es el seguimiento
individual. Google, Amazon, Microsoft y las grandes empresas tecnolégicas, en general,
ya han desarrollado plataformas capaces de hacer seguimiento del progreso de sus
nuevos trabajadores a través de indicadores como la asistencia a cursos, el
cumplimiento de determinados objetivos o incluso el nivel de satisfaccion. Y también,

claro, para detectar posibles barreras en su temprana introduccion.

En el marco de una compafiia de telefonia mévil en Ecuador, el Onboarding
cobra especial relevancia a causa de la dindamica del sector, la alta turnover y lo
necesario de asegurar un customer service eficaz desde el primer contacto. Un caso
puntual es la implementacion de una induccion en tres tiempos: pre-ingreso, primer dia
y seguimiento durante los primeros 90 dias. En la etapa de pre-ingreso se provee un
welcome kit virtual para que el talento se vaya prendiendo con videos institucionales y
actividades introductorias. El primer dia, por fuera, se organiza un tour guiado por las
instalaciones, y los primeros tres meses se lleva a los nuevos de la mano con reuniones

semanales.



Pues bien, todo esto pinta que el Onboarding no tiene que ser tan solo un tramite
administrativo, sino que se erige en una estrategia relevante de desarrollo
organizacional. Lo cierto es que una buena llegada permite que se alineen en menos
tiempo, aumenten su productividad y fortalezcan su engagement por la compafiia. Por lo
tanto, se presenta como un iman para lanzar y sostener politicas de RRHH eficaces y
perdurables, todas reunidas en pos de favorecer el desempefio de los empleados y los

equipos.
Desempefio laboral

Dessler G. (2019) destaca que la induccion no solo posibilita al trabajador
entender qué tiene que hacer, sino qué valores y objetivos tiene la compafiia y se sienta
mas integrado, mas reconocido y, como es l6gico, mas motivado y, por lo tanto,
orientado al desempefio. No obstante, también hay menos miedo, menos inseguridad v,
en consecuencia, los trabajadores asumen antes sus responsabilidades y, por tanto,
trabajan con mas eficiencia. En resumen, si la empresa acoge bien al recién llegado y a
su familia, asegurandole una adecuada integracion, estard haciendo un favor (al permitir
gue juegue a esta nueva partida de la mejor manera) a su nuevo empleado, pero sobre

todo a su desempefio laboral.

Por desempefio laboral entendemos el producto de la suma de varios factores
internos que afectan a la capacidad que tiene un individuo para obtener los resultados
esperados. La superacion del umbral de desempefio laboral, los logros, es uno de los
pilares que sostienen la productividad, la eficiencia y la excelencia del trabajo. La
diferencia entre desempefiar un papel o desemperiarlo realmente bien ya no son dos
actitudes ante el trabajo, que tienen sentido en un entorno tradicional, sino una
oportunidad, un reto y un compromiso, si cabe mas. Ademas, a nadie se le escapa
tampoco que el desemperio laboral no es un fendmeno aislado; existe y es fruto de

multiples factores externos que también influyen.

Ademas de otros aspectos, es importante recordar que la evaluacion del
desemperio diario del colaborador es otro de los aspectos claves para impulsar los
niveles de desempefio de los equipos de trabajo. Las entrevistas de descubrimiento de
potencial con seguimiento previo y posterior realizadas a los empleados, les animamos a
participar, nos ensefian sobre el estado de &nimo de los empleados. Sobre lo que les
preocupa. Sobre lo que creen que deberiamos cambiar. Sobre si se sienten apoyados.



Como podria no estar relacionada la actividad comercial con el resto de la
empresa y con nuestra sociedad. Desde el punto de vista practico, muchas empresas han
comenzado a incorporar sistemas de valoracion 360 grados, donde su jefe no es el Unico
que realiza una valoracion del trabajador, sino que lo hacen ademas colegas,
subordinados y clientes internos. Ello permite disponer de una vision mas completa del
desempefio de cada trabajador y favorece una cultura de mejora continua. Pero también
se disgregan de la evaluacion con encuestas de clima laboral, entrevistas de salida,
analisis de productividad por areas, etc., de forma que puedan mas facilmente encontrar

las barreras que estan dificultando el rendimiento de su fuerza de trabajo.

La motivacién como motor del desempefio adquiere cada vez més relevancia 'y
no es para menos. Un abierto y sincero “no quiero saber nada de tu gente, trabajo con
mierda” del tipo de conversaciones que muestra (felizmente) de vez en cuando la red,

mas alld del inconfundible “como no te guste tu trabajo...”.

Asi lo recoge también Cap0 et al. (2021): el rendimiento de un colaborador es el
resultado de su motivacion intrinseca, pero también de las condiciones del entorno que
aporta la empresa, asi como de otras tantas variables relacionadas con su trabajo en
particular que también influyen en el conjunto de su desempefio. En este sentido,
conviene que los equipos de Recursos Humanos implementen planes de salud
emocional, uno de los factores mas preocupantes para una abrumadora mayoria de los

profesionales del ambito de los RR. HH.

De esta manera, por ejemplo, una compafiia de servicios en Guayaquil logré
elevar en un 25% la productividad de sus colaboradores luego de sumarse a una
estrategia de “feedback positivo” y los equipos debian resaltar lo conseguido por su
equipo por semana en reuniones cortas. Asi de simple. Con esto fortalecieron la moral
de sus trabajadores, se generé un ambiente de confianza y cometian menos errores
operativos. Asi de sencillo. Este caso evidencia como pequefios factores pueden tener

un gran impacto en el desempefio general.

No debemos olvidar ademas que el desempefio no solo se mide
cuantitativamente (cuanto de nuestras metas o indicadores logramos), sino también
desde una dimensién cualitativa que incluye la actitud, la proactividad, el liderazgo, la
colaboracion y la creatividad del colaborador. Una vision integral del desempefio nos
permite a las organizaciones tomar decisiones mas humanas, mas justas y mas
sostenibles. Asi lo sostienen Jiménez et al. (2021) cuando sefialan que “un enfoque
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holistico del desempefio considera tanto los resultados como los comportamientos que

los generan, facilitando asi la construccion de equipos de alto rendimiento”.

El desempefio laboral es una de las variables mas importantes a la hora de hablar
de gestion del talento humano y de alcanzar los resultados de la organizacion. Para
mejorar su productividad, el inventario de estrategias no debe quedar limitado, sino ser
amplio, y podria incluir desde una induccion bien hecha, un liderazgo de personas (no
de tareas), una evaluacion sostenida, mucha motivacién y un espacio de trabajo
saludable. Aquellas organizaciones que no solo invierten en la formacion y capacitacion
de su personal, sino en su crecimiento como ser humano, con sus necesidades basicas
satisfechas, con guias y modelos a seguir, con palabras positivas y todo lo que se
necesite, no solo se transformaran en organizaciones que podran lograr mejores
resultados, se los prometo, sino que también seran organizaciones con mejores lideres,

mas fuertes, mas comprometidas y con mas resiliencia.
Relacién entre induccién y desempefio laboral

Para Dessler G. (2019), el Onboarding es mucho méas que una induccién. Es un
proceso continuo que dura las primeras semanas o incluso meses del nuevo empleado en
la organizacion. Luego, el Onboarding es un factor clave en el desempefio, porque hara
que el nuevo empleado quiera quedarse y se sienta mas persona. Ademas, servira para
que el empleado no se vaya y serd mas rapido en aprender sus funciones, lo que

significa que sera mas productivo antes de llegar al sexto mes.

Igualmente, el vinculo entre la induccién y el desempefio laboral se encuentra en
que una integracién bien disefiada logra que los colaboradores ejerzan sus funciones con
claridad, seguridad y dedicacién. Tal y como plantean los autores Lopez Molina (2016),
“una buena bienvenida consigue que los empleados recién llegados aprendan
rapidamente los conocimientos y habilidades necesarios para trabajar con éxito”. Es
decir, que si el trabajador recibe la informacion, el acompafiamiento y las herramientas
que necesita desde el primer dia, aumentaran las probabilidades de que alcance sus

metas antes.

Por supuesto, también importa lo que el nuevo empleado sienta en la bienvenida
inicial. Seglin indican Lopez, I & Lopez, 1 (2022), “cuando a un empleado se le recibe
bien, sabe como se espera que sea y esta motivado, mejora su desempefio”. Es decir,

una buena bienvenida no solo les da la informacion necesaria para hacer su trabajo, sino



que ademas les permite un estado emocional positivo, creando ganas y dedicacion hacia

SuU nuevo proyecto.

Ademas, datos recientes sostienen que el Onboarding impacta directamente a
una variedad de KPIs, incluyendo la calidad del trabajo, puntualidad, investigacion y
servicio al cliente. Por ejemplo, en un estudio de Lerma (2025), se descubrio que los
trabajadores de la empresa que pasaron por un programa estructurado de Onboarding
durante sus primeros 30 dias fueron 40% mas productivos durante sus primeros 3 meses

laborales que aquellos que no pasaron por un proceso de integracion.

De todas formas, como se disefia el programa de induccion también tiene un
impacto enorme. Un Onboarding que ofrezca solo documentos impresos y
presentaciones unilaterales quiza no tendra el mismo efecto que uno que incluya
actividades interactivas, tutorias y virtualidad inmersiva. De nuevo, en los centros de
contacto de empresas como las de telefonia, los nuevos empleados se sentirdn mas
familiarizados cuando se les haga realizar ejercicios de role-play, resolver problemas
reales y participar en juegos de bienvenida. Todo esto ayuda no solo a que comprendan
el "qué" y el "como™, sino el "por qué™ de cada tarea, lo que genera mayor sentimiento

de pertenencia.

Tenemos que perseverar y asegurarnos de que recabaras diferentes opiniones
como parte fundamental del proceso. El Onboarding que incluye check-ins frecuentes,
encuestas de satisfaccion y ajuste post-experiencia te ayudara a identificar fallas y
mejorar constantemente. También, y no menos importante, ayudara a que tus empleados
sientan que escuchas lo que piensan, que te importan, lo que, por ende, los motivara a

rendir més eficientemente.

En el caso de una compafiia de telefonia mévil en Ecuador, cuyos empleados
estan en contacto directo con los clientes y, debido a la naturaleza del servicio, los
requerimientos del cliente son sumamente altos. Una mala induccion puede significar
errores en los procesos, quejas de los clientes a cada momento y un alto indice de
rotacion. Pero, por el contrario, un proceso de induccion eficiente y que esté acorde con
la tecnologia y con los procesos a seguir en la empresa, puede resultar una ventaja
competitiva. Asi le ocurrié a Telcomdvil S.A., que puso en marcha un programa de
induccion graduada de 90 dias, con el que logro reducir las quejas de clientes en un 30%

e incrementar la permanencia de su personal en un 25%.



Claro, la relacion de induccion y desempefio también depende del perfil del
colaborador. Las personas méas jovenes que van a su primer empleo probablemente
necesiten un Onboarding mas detallado y acompafiado, pero los que ya tienen
experiencia en la industria quizas solo necesiten un ultimo recorrido mas técnico y,
sobre todo, mas adaptativo. Por eso, adecuar el proceso como corresponde al cargo y al
tipo de colaborador que llega también incidira en los resultados de desempefio que se
obtendrén a largo plazo.

En sintesis, la teoria y la practica asi lo demuestran: los resultados revelan una
relacion fuerte y significativa entre la calidad del proceso de induccién y el desempefio
laboral de los empleados. Realizar un Onboarding bien hecho no solo mejora la
experiencia del nuevo colaborador, sino que también incrementa la productividad de
todas y todos, baja costos por rotacion y fortalece el crecimiento sostenible de la

organizacion.

Objeto de la intervencion o de la practica de investigacion/intervencion

¢ Cudl es el impacto del proceso de Onboarding en el desempefio laboral de los

empleados de una empresa privada de telefonia mévil?

El Onboarding no solo se limita a presentar al nuevo colaborador la misién y
visién de la empresa, sino que es una herramienta clave de socializacién, motivacion y
encaje en la cultura corporativa. Segin Ramirez (2020), “una buena etapa de trabajo
logra que el empleado conozca a qué juego juega y se adapte mejor, que reduzca su
curva de aprendizaje y sea mas productivo mas rapido”. Esto se traduce en que el
momento de ingreso directamente impacta en la productividad del negocio, gracias a
que los empleados se sienten preparados, seguros y con claridad sobre qué les toca.

Por otro lado, Dessler (2019) sostiene que el Onboarding es una experiencia
escalonada que puede extenderse incluso por semanas o incluso por meses y permite
que el nuevo colaborador se vaya adaptando. En esta etapa el empleado recibe
herramientas, conocimientos y actitudes que no solo afectan su rendimiento de
inmediato, sino también su engagement a largo plazo. En este sentido, se vuelve
fundamental conocer esta relacion, para poder identificar escenarios de mejora al

interior de la gestion del talento.

¢ Cuales son los puntos a considerar al momento de llevar adelante un proceso de

Onboarding?



De acuerdo a Lopez y Pérez (2021), “una induccion exitosa implica, en
principio, la presentacion de la cultura de la compafiia, el ofrecer formaciones en caso
de ser necesarias 0 hacerlas a medida, permitirle al empleado conectar con sus
compaiieros de trabajo y contar con el acompafiamiento inicial del lider”. Estos ejes,
paso a paso, participan de una acogida integral que, por un lado, es menos abrumadora y
genera en los empleados mayor seguridad, claridad y, por ende, mayor foco en su
trabajo; mientras que a la vez genera un impacto positivo sobre la relacion con esos

nuevos colaboradores cuya experiencia los enriquezca.

En paralelo, las empresas modernas han sumado a la recepcion del trabajador
elementos como el feedback, acceso a plataformas de formacion y acompafiamiento
mentorship. Todo esto permite que el trabajador se adapte mejor y esté méas
comprometido, en especial en sitios como el de la telefonia, a cargo de auxiliar al

cliente y con todos los requerimientos técnicos y emocionales cubiertos desde el inicio.

¢Qué piensan los empleados de nuevo ingreso del proceso de Onboarding que la
empresa sigue como un proceso de acogida gracias al cual se adaptan mejor en lo

laboral y en lo cultural?

Gomez (2022) nos dice que “un buen proceso de acogida aumenta la satisfaccion
y el compromiso del trabajador, genera menos incertidumbre al entrar a la empresa”.
Con esta afirmacién el protagonista lo que nos dice en realidad es que el nuevo
empleado se sienta acogido e integrado, como lo perciba en realidad es un factor
determinante para involucrarse, sentirse contento y trabajar con dedicacion por la

empresa.

A nivel psicoldgico, por ejemplo, la climatizacién, el acompafiamiento del
mentor y la informacion clara, entre otros factores agregados, vuelven y dotan a los
empleados con una bienvenida al equipo extraordinariamente buena. Y esto es clave
para que los recién ingresados sientan los valores de la empresa como suyos mas rapido

y se adapten mejor al nuevo entorno laboral.

La cuarta edicion del informe ¢Y si nos cambiamos al despacho de al lado?,
elaborado por esta consultora lider en transicidn de carrera y gestion del talento, muestra
un cambio de actitud de buena parte de los trabajadores, que parecen tener una actitud
mas positiva. A diferencia de otros afos, en 2022, los trabajadores han mostrado méas
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confianza en la estabilidad del empleo (63%, +34 p.p.) y en poder elegir cuando, donde
y como quieren trabajar (63%, +25 p.p.). Es mas, el 29% de los empleados afirmaron
que la organizacion para la que trabajaban o mas al 25% si tenian garantizado que,
afiadidos a todos estos elementos, iban a contar con lideres que de verdad les ayudarian

a que su regreso fuese solo cosa suya.

La aceleracion de los planes de vacunacion y la apertura de la economia han
marcado una diferencia notable en la actitud de los trabajadores, pero, al mismo tiempo,
la pandemia ha dejado numerosos retos sobre la mesa. Cuando el teletrabajo sea un
elemento importante, pero no el mas importante, cbmo gestionar la carrera y la salud
mental de los trabajadores son dos de los grandes debates sobre la mesa. Evolution
Center BA, la nueva sede de la consultora en Madrid, ha querido lanzar la pelota sobre
estos y otros temas de actualidad y previsiblemente replicados siempre y cuando cambie
la sede que la empresa ha inaugurado hoy en el corazon del distrito financiero del Paseo

de la Castellana.

La oficina estara ubicada en la 32 planta del edificio Castellana 200, con una
superficie de 5.000 metros cuadrados y capacidad para albergar a mas de 900
empleados. El nuevo espacio de trabajo ha sido disefiado Gnicamente con el proposito
de satisfacer sus necesidades en el nuevo entorno de trabajo creado a raiz del brote de la
crisis sanitaria global COVID-19, por lo que cuenta con mobiliario ergonémico, una
amplia variedad de zonas de concentracion, descanso y de reuniones y hasta una terraza
al aire libre con vistas Unicas a Chamartin. La agencia inmobiliaria Entrees confirma
ademas que ha abierto una serie de centros de teletrabajo en el pais para desarrollar esta
actividad, y que seguira trabajando para ampliar la red de sucursales y centros de

teletrabajo.

¢ Qué relacidn hay entre los tiempos y la calidad de un proceso de Onboarding y

el desemperio de los recién ingresados en su nuevo trabajo?

El Onboarding no deberia durar solo uno o dos dias, como era de costumbre,
sino que debiera ser visto como una incorporacion por etapas. Torres y Salazar (2022)
lo informan que “los empleados que reciben una buena induccién cometen menos
errores, son productivos mas rapido y se mantienen mas fieles a la empresa”. Es decir, si
lo ves por partes se ve mucho més claro que hablamos de recursos humanos y no de otra

cosa.

11



Por otro lado, Gomez (2022) nos recuerda que hechos como tener claro que se
espera de ti, una buena relacion con el equipo y feedback continuo son antecedentes que
repercuten en tu rendimiento. Dejando de lado que la calidad no depende solo de lo que
suministras, sino de como llega al trabajador, de si se adapta a sus circunstancias y a su

manera de aprender.

¢ Qué cambios podemos realizar para mejorar la parte mas humana del Onboarding y,

por ende, tener empleados més productivos?

Ya la psicologia organizacional admite que el Onboarding implica aspectos
afectivos, cognitivos y sociales. Traducido, ya no te valdra con entregar informacion
pura; necesitards acompafiamiento, reconocimiento y sentido. ;O es que como explican
en la Revista Electrdnica de Psicologia de la FES Zaragoza-UNAM (2022), el liderazgo
positivo suma puntos a la productividad? ;O participas en la ayuda mutua, o generas
buen clima de equipo? El desempefio de las personas en una organizacion se ve
impactado directamente por estas cuestiones. De la misma manera, los empleadores
tienen esa gran y gratuita herramienta al alcance de la mano para contar con su

compromiso, no perderlo o reducir conductas contraproducentes.

Podemos concluir que el alcance de los cambios y su impacto positivo esta en
cémo los lideres se involucren y pongan a la gente en el centro de la transformacion.
Dos miradas clave seran: la hoja de ruta para la gestién del cambio en la organizacién y

coémo se vera el trabajo en la nueva normalidad.

En este sentido, el lider de recursos humanos debera proponer y movilizar a los
distintos lideres de negocio a definir juntos cudl es su rol en el cambio, brindar
herramientas para que los lideres puedan identificar y regular sus propias emociones y
acompariar en coaching, fomentar la discusion y el intercambio de ideas, para que los
lideres se lleven las mejores practicas que otros estan llevando adelante. Ademas, el
lider de RRHH deberéa potenciar y fomentar la formacion de lideres que la Direccion
haya identificado como talentos internos.

El capital humano debe estar en el centro tanto de la decision de como reanudar
las actividades como de la planificacién de como se hara. En pro de la estrategia y de la
rentabilidad, las compariias deberan prestar especial atencién a las necesidades de su

capital humano, con compromiso, empatia, flexibilidad y apertura.
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Metodologia

La investigacion sera de enfoque cuantitativo, de tipo observacional,
correlacional, transeccional, en donde las variables planteadas: Onboarding y
desempefio laboral seran sometidas a medicion por medio de instrumentos y sus
resultados analizados estadisticamente como un andlisis descriptivo y correlacional. El
analisis descriptivo tiene por finalidad sefialar en términos de caracteristicas,
dimensiones, propiedades, etc., lo mas importante de cada una de las variables, dando
respuesta al logro del objetivo 1, para luego establecer el grado de relacion que existe
entre estas variables en el caso de estudio. De esta forma, es posible conocer de modo
objetivo cudles son los factores que afectan el desempefio laboral y la relacion que
existe con el proceso de Onboarding de los nuevos colaboradores en la empresa de

telefonia fija.

Uno de los instrumentos es el Cuestionario de Evaluacion del Proceso de
Onboarding, basado en el modelo Onboarding: Delivering the Promise of Talent
Management de SHRM Foundation. Este cuestionario sirve de indicador para averiguar
los puntos fuertes y débiles del proceso de induccidn, y también la percepcion que
tienen los empleados sobre distintos aspectos del Onboarding, como lo son la claridad
de la informacién recibida, el apoyo de supervisores y comparfieros de trabajo, la
comprensidn de sus funciones y la manera en que encajan en la cultura organizacional.
El cuestionario se completa con una escala Likert de 1 a 5 (donde 1 = muy

insatisfecho/a y 5 = muy satisfecho/a).

El cuestionario mide la percepcion de los trabajadores si el proceso de induccion
es efectivo y a la vez, nos da la oportunidad de descubrir en qué debemos mejorar y si
influye en su desempefio laboral. La aplicacion de este cuestionario tendra una duracion

estimada de 20-30 minutos. Dicho instrumento se observara en el Anexo 1.

El segundo instrumento es el Cuestionario de Desempefio Laboral, que evalla el
rendimiento de los empleados en funcion de su productividad, satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y adaptacién al trabajo en equipo. Este cuestionario se
concentra en las competencias y comportamientos que los colaboradores ponen de
manifiesto en su entorno de trabajo, con una escala tipo Likert de 1 a 5 (donde 1 = muy
bajo y 5 = muy alto). Con los resultados obtenidos de este cuestionario podremos ver la

relacion que existe entre un buen proceso de Onboarding con el desempefio laboral en
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los primeros meses de trabajo. El tiempo estimado para rellenar el cuestionario es de 15-

20 minutos. Este instrumento se puede ver en el Anexo 2.

Ambos cuestionarios han sido validados con un alfa de Cronbach de 0.92 para el
Cuestionario de Onboarding y 0.96 para el Cuestionario de Desempefio Laboral, lo que

garantiza que las variables del estudio estan siendo bien medidas.

A lo largo de lo aqui mencionado, se llevara a cabo una investigacion de campo,
con un tipo de investigacion experimental-correlacional, donde se obtendran los datos
de los sujetos en dos areas: atencion al cliente y soporte técnico. Contar con estos dos
grupos de trabajos permitira saber si el Onboarding influye en el desempefio laboral en
un entorno real de trabajo. De tal forma, seria conveniente poder saber si el Onboarding
influye en el bienestar de los colaboradores, en su productividad y en el compromiso

organizacional.

Se realizara un analisis descriptivo para identificar y caracterizar las propiedades
de las variables medidas, con el objetivo de resaltar la relacion entre el proceso de
Onboarding y el desempefio laboral, la correlacion de estos constructos con la

productividad de la empresa y el crecimiento humano del personal.

El estudio se realizara con una metodologia transversal, lo que nos permitira
medir, recolectar datos, analizar y generar evidencia empirica sobre la relacion entre el
proceso de Onboarding y el desempefio laboral, asi como las implicaciones que estos

constructos tienen en el ambito laboral y social de la compafiia de telefonia movil..
Poblacion y Muestra

El tipo de muestreo que se utilizaré sera no probabilistico, especificamente de
muestreo por conveniencia. La poblacién de estudio estara compuesta por colaboradores
directos de una empresa privada de telefonia mdvil en la ciudad de Quito. A la fecha, la
empresa cuenta con una poblacion homogénea de 150 empleados, distribuidos en varias
areas operativas, entre las que figuran atencion al cliente y soporte técnico, que son las

que centraran el estudio.

Para la investigacion se tomara como base la poblacién de 65 empleados que
hayan pasado por el proceso de Onboarding en el ultimo afio; estos pertenecen a areas
como atencion al cliente y soporte técnico, debido a que hoy la estructura de la empresa

permite analizar como el Onboarding incide directamente en el desempefio laboral de
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los colaboradores en estas areas que cuidan directamente la productividad de la

empresa.

A la par, se llevara a cabo el calculo de muestra, tomando en cuenta los criterios
de seleccidn no probabilisticos por conveniencia, definidos a partir de los criterios de la
empresa, como asignacion de roles, tiempo de experiencia en la organizacion, entre
otros. Ademas, no se pondran barreras de edad al estudio, pues su objetivo es ver
distintas aristas que puedan ser influyentes en las variables a estudiar como el mismo

Onboarding y el desempefio laboral, sea cual sea la edad o el tiempo de experiencia.

La recoleccion de datos se hara a través de un procedimiento online; se utilizara
Google Forms, con ello se digitalizaran los instrumentos de medicion. Esta via
asegurard la rigurosidad de la toma de datos, ademas de que se firmara la organizacion y

posteriormente el analisis.

Esta investigacion busca generar evidencia que permita desarrollar
intervenciones destinadas a mejorar la cultura organizacional para ambas partes, tanto
para los trabajadores como para los empleadores. El proposito final es contribuir a
elevar la productividad y el rendimiento laboral mediante un proceso de Onboarding
mas efectivo, en un entorno donde el salario emocional es clave y tiene un impacto

positivo en el bienestar laboral de los trabajadores.

La descripcion del problema nos lleva a la eleccion de dos instrumentos de
medicion que forman parte del presente trabajo: el Cuestionario de Aplicacion de
Programas de Onboarding, y el Cuestionario de Rendimiento Laboral. Las dimensiones
de cada uno de estos cuestionarios, debidamente intencionados, asi como la
composicion del cuestionario, nos permitiran adecuarnos al objetivo del proyecto de
evaluacion, como asi también a la diagnosis de los procesos realizados por la compafiia

en su obligacion de cuidar por el desempefio de sus empleados.

En cuestiones éticas, se acompariara de una carta de consentimiento informado
que asegure el anonimato y la confidencialidad de los datos de los trabajadores
participantes del estudio, y que no habra una invasién a sus derechos durante el trabajo

de campo y recoleccion de datos.

Para poder publicar la evaluacién, una vez que los aspectos éticos y de la
compariia estén previstos, la idea es ordenar los instrumentos, llevar a cabo el trabajo de

campo, intencionar, obtener las calificaciones de las dimensiones y puntuaciones global.
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De este modo se asegurara la confiabilidad de los resultados y nos permitira realizar una

interpretacion adecuada de los datos obtenidos.

Organizacion y Procesamiento de la Informacion

El tipo de muestreo que se utilizara sera no probabilistico, especificamente de
muestreo por conveniencia. La poblacion de estudio estara compuesta por colaboradores
directos de una empresa privada de telefonia mévil en la ciudad de Quito. A la fecha, la
empresa cuenta con una poblacién homogénea de 150 empleados, distribuidos en varias
areas operativas, entre las que figuran atencion al cliente y soporte técnico, que son las

que centraran el estudio.

Para la investigacion se tomard como base la poblacién de 65 empleados que
hayan pasado por el proceso de Onboarding en el Gltimo afio; estos pertenecen a areas
como atencion al cliente y soporte técnico, debido a que hoy la estructura de la empresa
permite analizar cbmo el Onboarding incide directamente en el desempefio laboral de
los colaboradores en estas areas que cuidan directamente la productividad de la

empresa.

A la par, se llevara a cabo el calculo de muestra, tomando en cuenta los criterios
de seleccidn no probabilisticos por conveniencia, definidos a partir de los criterios de la
empresa, como asignacion de roles, tiempo de experiencia en la organizacion, entre
otros. Ademas, no se pondran barreras de edad al estudio, pues su objetivo es ver
distintas aristas que puedan ser influyentes en las variables a estudiar como el mismo

Onboarding y el desempefio laboral, sea cual sea la edad o el tiempo de experiencia.

La recoleccidn de datos se hara a través de un procedimiento online; se utilizara
Google Forms, con ello se digitalizaran los instrumentos de medicion. Esta via
asegurara la rigurosidad de la toma de datos, ademas de que se firmara la organizacién y

posteriormente el analisis.

Esta investigacion busca generar evidencia que permita desarrollar
intervenciones destinadas a mejorar la cultura organizacional para ambas partes, tanto
para los trabajadores como para los empleadores. El propdsito final es contribuir a
elevar la productividad y el rendimiento laboral mediante un proceso de Onboarding
mas efectivo, en un entorno donde el salario emocional es clave y tiene un impacto

positivo en el bienestar laboral de los trabajadores.
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La descripcion del problema nos lleva a la eleccion de dos instrumentos de
medicién que forman parte del presente trabajo: el Cuestionario de Aplicacion de
Programas de Onboarding, y el Cuestionario de Rendimiento Laboral. Las dimensiones
de cada uno de estos cuestionarios, debidamente intencionados, asi como la
composicion del cuestionario, nos permitiran adecuarnos al objetivo del proyecto de
evaluacion, como asi también a la diagnosis de los procesos realizados por la compafiia

en su obligacion de cuidar por el desempefio de sus empleados.

En cuestiones éticas, se acompariara de una carta de consentimiento informado
que asegure el anonimato y la confidencialidad de los datos de los trabajadores
participantes del estudio, y que no habra una invasién a sus derechos durante el trabajo

de campo Yy recoleccion de datos.

Para poder publicar la evaluacidn, una vez que los aspectos éticos y de la
compafiia estén previstos, la idea es ordenar los instrumentos, llevar a cabo el trabajo de
campo, intencionar, obtener las calificaciones de las dimensiones y puntuaciones global.
De este modo se asegurara la confiabilidad de los resultados y nos permitira realizar una

interpretacion adecuada de los datos obtenidos.

17



Figura 1 Geénero
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

En cuanto al género de los participantes, se observa una distribucién
relativamente equitativa entre mujeres (52.31%) y hombres (47.69%). Esta composicion
equilibrada es crucial, ya que permite realizar analisis comparativos entre ambos
géneros. Ademas, dicha distribucion proporciona una base sélida para evaluar
diferencias o similitudes en las percepciones de los colaboradores, lo cual es

fundamental para el estudio que estamos realizando.
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Figura 2 Edad
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

El 73.85% de los colaboradores tiene entre 20 y 29 afios, lo que indica que la
poblacion estudiada esta mayoritariamente compuesta por jévenes. Esta caracteristica
puede influenciar las percepciones, actitudes y comportamientos frente a las variables
analizadas en la investigacion, ya que las personas de este grupo etario pueden tener una

visién distinta sobre el entorno laboral en comparacién con otros grupos de edad.
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Figura 3 Nivel de estudios académicos
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

La mayoria de los colaboradores posee estudios universitarios de grado
(53.85%), lo que sugiere que tienen un nivel educativo relativamente alto. Esta
caracteristica puede influir en su capacidad de analisis y comprensién de los temas
tratados en la investigacion, lo que podria reflejarse en la forma en que perciben las

variables en estudio, como el desempefio laboral y la satisfaccion con el Onboarding.
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Figura 4 Tiempo en la empresa

257

24
36.92%

207

157

13 13
23.058% 23.08%

Recuento

11
107 16.92%

T T T T
Menos de & meses De & meses a 1 ano De1 a3 afos Mas de 3 afios

TIEMPO DE PERMANENCIA

Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

El tiempo de permanencia en la empresa varia considerablemente. Un 36.92% de
los colaboradores tiene menos de seis meses en la empresa, lo que podria indicar un
proceso reciente de expansion organizacional o, alternativamente, una alta rotacion
laboral. Sin embargo, también existen empleados con 1 a 3 afios de antigliedad, lo que
sugiere que hay diversidad en los perfiles de los empleados en términos de tiempo de
permanencia. Este factor podria afectar el clima laboral, la adaptacion organizacional y

el compromiso institucional de los empleados.
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Figura 5 Departamento al que pertenece
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

La mayor parte de los empleados (29.23%) trabaja en el departamento
Operativo, lo que refleja que el trabajo en esta area tiene un rol central dentro de la
estructura organizacional. Los departamentos de Administrativo y Comercial siguen en
importancia, con un 27.69% y 26.15% de participacion respectivamente. Esto sugiere
que las funciones de apoyo administrativo y ventas son clave en los procesos
comerciales de la empresa. Por otro lado, el departamento de Gestion del Talento
Humano tiene una menor representacion, lo que podria implicar que este equipo es mas
reducido o tiene menor involucramiento en aspectos relacionados con el bienestar de los

empleados.
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TEST ONBOARDING
Figura 6 Claridad de rol
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

En cuanto a la claridad del rol de los colaboradores, el 41.54% considera que
tiene un nivel muy alto de claridad en sus funciones, lo cual es positivo para la
comprension de sus responsabilidades dentro de la organizacién. Esto contribuye a
evitar ambigiiedades que podrian afectar el desempefio laboral y la satisfaccion general.
Es un indicador de que la empresa esta haciendo un buen trabajo en definir las

expectativas de los empleados respecto a sus tareas.
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Figura 7 Socializacion y acompafiamiento
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La socializacion y el acompafiamiento en el proceso de Onboarding son

fundamentales para integrar a los empleados a la cultura organizacional. Los resultados
muestran que un 80% de los participantes percibe un alto o muy alto nivel de apoyo
social y orientacion, lo que refleja que la empresa ha implementado estrategias efectivas
para asegurar una integracion positiva y acogedora para los nuevos colaboradores. Este
acompariamiento contribuye a que los empleados se sientan bienvenidos y valorados, lo

que fortalece su compromiso con la organizacion y puede aumentar la satisfaccion con

el proceso de Onboarding.

24




Figura 8 Cultura Organizacional

30

30
46.15%

27
41.54%

209

Recuento

107

1
1.54%

Elsluju r-.ﬂe::iin Arltn r-.-1u3-'I afto
CULTURA ORGANIZACIONAL
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Los resultados en la dimension de cultura organizacional muestran que una gran
mayoria de los colaboradores (mas del 87%) tiene una alta comprension e identificacion
con los valores de la empresa. Esto refleja que la cultura organizacional es bien
transmitida y asimilada por los empleados, lo cual es esencial para fomentar un entorno
de trabajo cohesionado y un compromiso fuerte con los objetivos de la empresa. Este
alineamiento con la cultura es un factor importante para lograr una alta productividad y

una relacion armonica en el lugar de trabajo.
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Figura 9 Formacion y recursos
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Los resultados en la dimension de formacion y recursos indican que el 75% de
los colaboradores percibe un nivel alto o muy alto en cuanto a la formacion recibida y
los recursos disponibles para su desarrollo. Esto es un indicio de que la empresa prioriza
el desarrollo profesional de sus empleados, lo que puede contribuir a una mayor eficacia
en el desempefio y una mejor adaptacion a las tareas asignadas. Los empleados que
cuentan con una formacién adecuada y los recursos necesarios tienen mas

probabilidades de ser mas productivos y satisfechos en sus roles.
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Figura 10 Satisfaccion general
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La satisfaccion general con el proceso de Onboarding es notablemente alta, con
el 46.15% de los colaboradores indicando un nivel muy alto de satisfaccion. Este dato
refleja que los empleados valoran positivamente el proceso de integracion, lo cual es un
indicador clave de que el Onboarding esta disefiado de manera que facilita una
adaptacion rapida y eficaz al entorno laboral. Una alta satisfaccion en este aspecto
puede ser un motor importante para aumentar el compromiso y la retencién de talento

en la organizacion.
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Figura 11Total test onboarding
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La orientacion de resultados es una de las areas de desempefio laboral que
muestra una tendencia positiva, con un 81.54% de los colaboradores ubicados en los
niveles alto y muy alto. Esto sugiere que la mayoria de los empleados tienen una actitud
enfocada a resultados, lo que implica un alto nivel de compromiso con los objetivos
organizacionales. Este enfoque es fundamental para el éxito empresarial, ya que asegura

que los empleados estén motivados y alineados con las metas de la empresa.
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DESEMPENO LABORAL

Figura 12 Orientacion de resultados
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

La dimension de orientacion a resultados muestra un desempefio sélido, con una
media de 13.22 y una desviacion tipica de 1.964. Esto indica que la mayoria de los
colaboradores tienen un enfoque claro hacia el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, lo que refleja un alto nivel de compromiso y eficiencia en su

desempefio laboral.
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Figura 13 Calidad
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

La dimension calidad refleja un alto desempefio en los empleados, con una
media de 21.17 y una desviacidn tipica de 2.815. Esto indica que la mayoria de los
colaboradores muestran un trabajo consistente, con un uso eficiente de recursos, poca

necesidad de supervision y un alto nivel de profesionalismo.
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Figura 14 Relaciones interpersonales
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).
La dimension de relaciones interpersonales muestra un desempefio positivo, con
una media de 13.40 y una desviacion tipica de 2.052. Esto indica que la mayoria de los

colaboradores poseen buenas habilidades interpersonales, como la cortesia y la

evitacion de conflictos, contribuyendo a un ambiente laboral armonioso y colaborativo.
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Figura 15 Iniciativa
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).
La dimension de iniciativa muestra un alto desempefio, con una media de 17.58
y una desviacion tipica de 2.207. La mayoria de los empleados exhiben una gran

capacidad para proponer nuevas ideas, adaptarse al cambio y anticiparse a las

dificultades, lo que refleja una fuerte proactividad en sus roles.
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Figura 16 Trabajo en equipo
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La dimension de trabajo en equipo muestra que la mayoria de los colaboradores
tiene una gran habilidad para integrarse y colaborar con el grupo. Con una media de
8.86 y una desviacion tipica de 1.488, los datos indican que los empleados estan bien
alineados con los objetivos del equipo y muestran fuerzas positivas para el trabajo

colaborativo dentro de la empresa.
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Figura 17 Organizacion
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

La dimension de organizacion muestra una media de 13.11 y una desviacion
tipica de 2.062, lo que sugiere que los colaboradores tienen una buena capacidad para
organizar su trabajo, estructurando tareas y materiales de manera eficiente. El
histograma muestra una tendencia a concentrarse en los valores altos, lo que refleja una
alta competencia en la planificacion y el seguimiento de las actividades, elementos

clave para la productividad dentro de la empresa.
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Figura 18 Total Test Desempefio Laboral
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

Los resultados del Total Test de Desempefio Laboral muestran un desempefio
generalmente sélido entre los empleados, con una media de 86.03 y una desviacion
tipica de 6.862. La distribucion de los puntajes tiende hacia valores altos, lo que indica
un nivel elevado de desempefio global. Estos resultados consolidan las percepciones
positivas observadas en las dimensiones individuales, reflejando un rendimiento

consistente y alto de los colaboradores en la organizacion.
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Tabla 1 Fiabilidad test desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa N de
|de Cronbach |elementos

926 20

Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

El coeficiente Alfa de Cronbach para el Test de Desempefio Laboral es 0.926, lo
que indica una excelente consistencia interna del instrumento. Este valor, superior a
0.90, sugiere que las respuestas de los participantes son altamente confiables, lo que
asegura que las mediciones del desempefio laboral realizadas en el estudio son precisas

y robustas.

Tabla 2 Correlaciones

CORRELACIONES
TRAB
ORIENTA AJO
CION DE RELACIONES EN
RESULTA | CALID | INTERPERSO |[INICIAT [EQUIP [ORGANIZA
DOS AD NALES IVA ®) CION
CLARIDAD DE | Correlac | 474 522 |.342 415 458 |.514
ROL ion de
Pearson
Sig. .000 .000 |.005 .001 .000 |.000
(bilatera
N
SOCIALIZACI | Correlac | 593 455 |.402 417 484 |.518
ONY ion de
ACOMPARAM] (28
ENTO Sig. .000 .000 |.001 .001 .000 |.000
(bilatera
)]
CULTURA Correlac | 560 474 |.277 .549 544 | 505
ORGANIZACIO | e
NAL
Sig. .000 .000 |.026 .000 .000 |[.000
(bilatera
)]
FORMACION Y | Correlac | 498 425 1.268 551 521 |.584
RECURSOS i6n de
Pearson
Sig. .000 .000 |.031 .000 .000 |[.000
(bilatera
)]
SATISFACCIO |Correlac | 510 454 1.293 .548 505 [.524
N GENERAL 'chrdsfm
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Sig. .000 .000 |.018 .000 .000 |.000

(bilatera

)

Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025).

Esto indica que el proceso de Onboarding es efectivo y esta directamente
vinculado con el desempefio laboral de los empleados de la empresa. Es decir, el
Onboarding influye significativamente en la productividad y eficiencia del desempefio
de los colaboradores, lo que refuerza la importancia de un proceso de integracion bien

estructurado para mejorar el rendimiento organizacional.

Conclusiones

Se recomienda a las empresas que inicien la planificacion de un proceso de
Onboarding estructurado y mas detallado. Esto les permitira una rapida inclusion de los
nuevos colaboradores, lo que facilitara su adaptacién y aumentara su productividad

desde el principio.

No solo se trata de capacitar al personal en aspectos técnicos; es crucial no
descuidar todo lo que se refiere a fomentar el sentido de pertenencia de los nuevos
colaboradores y asegurar una buena predisposicion para adaptarse a la cultura

organizacional. Esto Gltimo contribuird a una mayor satisfaccion y motivacion.

Se sugiere incorporar nuevas tecnologias, como plataformas mas dinamicas y
juegos de onboarding digital, para que las nuevas incorporaciones puedan conocer el

ADN de la empresa de una forma mas divertida y, si es posible, mas rapida.

La medicion es fundamental en este proceso. La diferencia radica en que ahora
el valor del nuevo miembro en el equipo, su forma de transmitir conocimientos y su

trabajo en equipo deberan ser evaluados de manera interpersonal.

Es importante recordar que, especialmente en los primeros meses, el apoyo
constante sera un alivio para el recién llegado, quien podra aclarar dudas o sentirse

respaldado cuando surjan dificultades.

Todos los puntos deberian incluir una seccion de retroalimentacién. Es
fundamental saber si el Onboarding cumple con las expectativas, qué cambios se

desearian y qué informacion adicional les gustaria recibir.
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Recomendaciones

Se recomienda diversificar los métodos de induccion con actividades como role-
play y situaciones practicas que permitan al nuevo empleado conocer en todo momento

sus responsabilidades y expectativas en una nueva empresa.

Especializar el Onboarding a las caracteristicas del equipo de trabajo de cada
empleado contribuira a que aprenda mas rapido y encaje mejor con el nuevo equipo,

ademas de con lo propio del nuevo puesto.

Es importante promover un Onboarding que sea lo mas tecnologico y atractivo
posible, que ilusione al nuevo empleado y que sea 100% compatible con la cultura

corporativa de la empresa.

Se deben marcar objetivos de éxito en el Onboarding que permitan evaluar si la
nueva incorporacion esta aportando, si se esta adaptando bien a su puesto y a la

compafiia y, por tanto, si tiene un lugar en el equipo.

Es fundamental llevar a cabo un seguimiento, sobre todo formal y programado,
para ver cdmo los nuevos empleados estan gestionando su adaptacion y si estan

siguiendo los pasos establecidos.

Comenzar un proceso de feedback bidireccional entre empleados y managers es
importante para identificar cualquier tipo de error en el Onboarding y corregirlo, asi
como para saber si la adecuacion al equipo es algo momentaneo o si, ademas, todos

estan en sintonia.
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