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Introduccioén

En el dindmico entorno empresarial actual, las organizaciones se enfrentan
a desafios significativos en la gestién de su talento humano, y este desafio se
intensifica en sectores especializados como la investigacion clinica. La alta
rotaciéon de personal en empresas dedicadas a este campo, ubicadas en la
Ciudad de México, ha emergido como una problematica preocupante,
especialmente cuando se vincula directamente con el agotamiento y estrés
laboral, conocido como “burnout”. El presente caso de estudio se enfoca en
abordar la problematica de la rotacidon de personal y el burnout en una empresa
de investigacion clinica en la Ciudad de México. La identificacién precisa de esta
problematica es esencial, ya que no solo afecta la continuidad y la calidad de los
proyectos de investigacion, sino que también impacta la salud y bienestar de los
colaboradores. En este contexto, se explorara la implementacién de un proceso
de "onboarding" efectivo como una estrategia clave para contrarrestar estos
desafios.

El onboarding efectivo no solo se trata de la incorporacion de nuevos
empleados, sino que abarca un conjunto de practicas que facilitan la integracion,
el desarrollo y la retencién del talento, asi como lo son los entrenamientos. El
enfoque central de este caso de estudio es comprender cdmo un proceso de
onboarding bien disefiado puede contribuir a reducir el porcentaje de rotacion de
personal y mitigar el riesgo de burnout por estrés en el ambito de la investigacion
clinica. A través del analisis detallado de la situacion actual, la evaluacién de las
causas subyacentes de la rotacion de personal y el burnout, asi como la
presentacion de las mejores practicas en materia de onboarding, este caso de
estudio tiene como objetivo proporcionar una guia estratégica para mejorar la
retencién de talento.

Palabras clave: Onboarding, rotacién de personal, burnout, investigacion clinica,
estrés laboral, retenciéon de talento, ambiente de trabajo, practicas efectivas,
integracion laboral.

Keywords: Onboarding, staff turnover, burnout, clinical research, work stress,

talent retention, work environment, effective practices, job integration.



Capitulo I. Generalidades del caso de estudio

1.1 Contexto del caso de estudio

En el contexto actual de las empresas dedicadas a la investigacion clinica
en la Ciudad de México, se presenta un escenario desafiante marcado por la
complejidad y la intensidad de las actividades laborales. La naturaleza altamente
especializada de la investigacion clinica impone demandas unicas a los
profesionales involucrados, quienes se encuentran inmersos en la conduccion de
estudios médicos, ensayos clinicos y protocolos rigurosos. Esta labor,
fundamental para el avance de la ciencia médica, requiere un compromiso
excepcional, destrezas técnicas y una capacidad constante de adaptacion a los

avances cientificos.

Sin embargo, este entorno laboral especializado también ha generado
desafios importantes, entre los que destaca la alta rotacion de personal y el
consecuente riesgo de burnout. La presion temporal, la carga de trabajo intensiva
y la constante necesidad de actualizacién profesional contribuyen a un ambiente
propenso al agotamiento, afectando tanto la calidad de vida laboral como la

eficiencia operativa de la empresa.

En este marco, la Ciudad de México es un lugar clave de la investigacion
clinica en América Latina, albergando numerosas empresas dedicadas a la
innovacion biomédica. La competencia por el talento especializado es feroz, y las
organizaciones se encuentran en una busqueda constante de estrategias para
atraer y retener a los profesionales mas capacitados con el fin de aportar a la
industria y mejorar la salud de la poblacion gracias a la investigacién de nuevas

terapias.

Este contexto regional agrega un nivel adicional de complejidad al caso de

estudio, ya que las soluciones propuestas deben ser contextualmente relevantes
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y considerar las dinamicas especificas de la investigacion clinica en la Ciudad de
México. La comprension detallada de estos factores contextualiza la urgencia de
abordar la problematica de la rotacién de personal y el burnout a través de un

enfoque de onboarding efectivo y adaptado a las necesidades de la industria.

La alta demanda de profesionales especializados en investigacion clinica
en la Ciudad de México también se traduce en un constante flujo de nuevos
talentos que ingresan a estas empresas. La rapida integracién de estos nuevos
colaboradores se convierte en un factor critico para mantener la continuidad
operativa y la cohesion del equipo, esto con la finalidad de cumplir con las tareas
y métricas que se requieren en el puesto y asi poder tener buenos resultados y
cumplir con la satisfaccién del cliente. La carencia de un proceso de onboarding
estructurado puede generar desconexion y desorientacion, contribuyendo
directamente a la tasa de rotacion y, por ende, al riesgo de burnout. Es en este
escenario que la implementacion de un onboarding efectivo adquiere una
importancia estratégica, al brindar las herramientas necesarias para una
adaptacién rapida y exitosa a la cultura organizacional y a las exigencias del

trabajo.

El estrés laboral en el ambito de la investigacion clinica no solo proviene
de las demandas técnicas del trabajo, sino también de la presién regulatoria y la
responsabilidad ética asociada a la realizacion de estudios clinicos. Las
empresas deben equilibrar la necesidad de alcanzar resultados cientificos
significativos con el cuidado del bienestar de su personal. En este sentido, un
onboarding que incluya capacitacion en gestién del estrés y en el manejo de la
carga laboral podria desempefar un papel crucial en la prevencion del burnout y
el fortalecimiento de la resiliencia de los equipos.

En el marco de la investigacién clinica, donde Ila colaboracion
interdisciplinaria es esencial, la calidad de las relaciones interpersonales dentro
de los equipos de trabajo es un elemento clave. Un onboarding efectivo no solo

debe centrarse en la adquisicion de habilidades técnicas, sino también en la
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construccion de relaciones solidas y en el fomento de una cultura organizacional
que promueva el apoyo mutuo. La creacion de redes internas y el establecimiento
de mentores pueden ser componentes esenciales para facilitar una transicion
suave y para generar un ambiente laboral que nutra el bienestar emocional de

los empleados.

Por otro lado, el tener herramientas que puedan servir como guias y un
entrenamiento continuo y organizado ayudaria a mantener al personal en

constante capacitacion y a poder trabajar de manera efectiva.

El contexto del caso de estudio revela la complejidad y singularidad del
entorno de investigacion clinica en la Ciudad de México. La interseccién de
desafios especificos de la industria, la competencia por el talento y la presién
laboral intensiva resalta la necesidad critica de un onboarding efectivo como una
estrategia integral para abordar la rotacion de personal y prevenir el burnout. La
comprensiéon profunda de estos elementos contextuales es esencial para disefiar
e implementar soluciones que no solo sean efectivas a nivel tedrico, sino también
practico y sostenible en el dinamico mundo de la investigacion biomédica en la
Ciudad de México.

En el ambito de la investigacion clinica en la Ciudad de Meéxico, la
naturaleza altamente dinamica y cambiante de las regulaciones y estandares
éticos anade una capa adicional de presidn a los profesionales. La correcta
comprensién y cumplimiento de estas normativas son esenciales para la validez
y ética de los estudios clinicos. Un onboarding que incluya una formacion
especifica sobre estas cuestiones regulatorias puede contribuir
significativamente a reducir la incertidumbre y el estrés asociado a la complejidad

normativa, mejorando asi la preparacion y la confianza de los empleados.

En el contexto global actual, donde el trabajo remoto y la virtualizacién de
procesos se han vuelto mas comunes, el onboarding efectivo también debe

adaptarse a estas nuevas dinamicas. La capacidad de integrar a los nuevos
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empleados de manera efectiva, incluso cuando no estan fisicamente presentes,
se ha convertido en un desafio crucial. La implementacion de herramientas
tecnolégicas y estrategias especificas para el onboarding virtual se posiciona
como una necesidad imperante en este escenario, permitiendo una transicion sin

fisuras y garantizando la conexion entre los miembros del equipo.

La retencion de talento en la investigacion clinica no solo depende de la
efectividad del onboarding inicial, sino también de la atenciéon continua al
desarrollo profesional y personal de los empleados. El disefio de programas de
capacitacion y crecimiento a largo plazo, como parte integral del onboarding,
puede ser un diferenciador clave en la retencién del talento. La inversion en el
crecimiento de los empleados no solo aumenta su valia para la empresa, sino

que también refuerza el compromiso y la lealtad hacia la organizacion.

En este contexto, es crucial considerar la diversidad y la inclusion en la
estrategia de onboarding. Las empresas de investigacién clinica deben
esforzarse por crear entornos laborales inclusivos que valoren y respeten la
diversidad de sus equipos. Un onboarding que promueva la comprension y el
respeto hacia las diferencias culturales y de género puede contribuir a la
construccién de equipos mas fuertes y colaborativos, reduciendo asi la

probabilidad de conflictos y mejorando la satisfaccién laboral.

El contexto del caso de estudio destaca la necesidad de un onboarding
efectivo que no solo aborde la adaptacion inicial de los empleados, sino que
también se extienda a la atencion continua de sus necesidades, la promocion de
un entorno inclusivo y la adaptacion a las nuevas realidades del trabajo,
consolidandose como un componente esencial para la gestion exitosa del talento

en el campo de la investigacion clinica en la Ciudad de México.



1.2 Objetivos

Objetivo principal

El objetivo principal de este caso de estudio es disefiar e implementar un
proceso de onboarding efectivo en una empresa de investigacién clinica en la
Ciudad de México con el propésito de reducir significativamente el porcentaje de
rotacion de personal y mitigar el riesgo de burnout por estrés laboral. A través de
un enfoque estratégico, se busca no solo facilitar la rapida integracién de nuevos
empleados, sino también abordar las causas fundamentales de la alta rotacién,
comprendiendo la complejidad especifica del entorno de investigacién clinica. La
meta es proporcionar a los profesionales las herramientas necesarias para
enfrentar las demandas técnicas, regulatorias y éticas del trabajo, al tiempo que
se promueve un ambiente de trabajo saludable, de apoyo mutuo, y se fomenta
el desarrollo continuo de habilidades. Este enfoque integral busca no solo retener
el talento clave, sino también fortalecer la resiliencia de los empleados frente a
los desafios inherentes a la investigacion clinica, contribuyendo asi al éxito
sostenible de la empresa en este sector altamente especializado.

Objetivos secundarios

Optimizar el Proceso de Adaptacion: El primer objetivo secundario se
centra en perfeccionar el proceso de adaptacion de los nuevos empleados en el
puesto, mediante la implementacién de un onboarding estructurado y especifico
para el entorno de investigacion clinica. Esto incluira la creacion de materiales
de capacitacion detallados, sesiones informativas sobre la cultura organizacional
y la provision de recursos que faciliten la rapida asimilacion de los nuevos
miembros al equipo. La meta es garantizar que cada empleado, desde su primer
dia, comprenda claramente sus funciones, responsabilidades y objetivos,
creando asi una base sélida para su éxito a largo plazo en la empresa.



Mitigar el Riesgo de Burnout: El segundo objetivo secundario se enfoca
en abordar proactivamente el riesgo de burnout entre el personal existente. Esto
implica la implementacion de programas de bienestar laboral, sesiones de
entrenamiento en gestidon del estrés y estrategias para el equilibrio trabajo-vida
personal. Al incorporar estos elementos en el onboarding y en las politicas
continuas de desarrollo, se busca fortalecer la resiliencia de los empleados
existentes, reduciendo asi la probabilidad de agotamiento y contribuyendo a un

ambiente laboral mas saludable y sostenible.

Evaluar Continuamente la Efectividad del Onboarding: El tercer objetivo
secundario consiste en establecer un sistema de evaluacién continua para medir
la efectividad del proceso de onboarding. Esto implica la recopilacién de datos
sobre la retencién de empleados, la satisfaccion del personal y la productividad
del equipo a lo largo del tiempo. A través de analisis periddicos, se buscara
identificar areas de mejora y ajustar el programa de onboarding segun las
necesidades cambiantes de |la empresa y del personal. La adaptabilidad y la
mejora continua seran elementos clave para garantizar que el proceso de
integracion evolucione de manera efectiva y responda de manera proactiva a los

desafios especificos de la investigacion clinica en la Ciudad de México.

1.3 Justificacion del Estudio

La necesidad de llevar a cabo un estudio centrado en la efectividad del
onboarding en una empresa de investigacién clinica en la Ciudad de México
encuentra su fundamento en las complejidades inherentes a este sector
altamente especializado. La investigacion clinica, al implicar la realizacion de
estudios médicos y ensayos clinicos de alto rigor cientifico, demanda un equipo
altamente capacitado y comprometido. Sin embargo, la alta rotacién de personal
y el riesgo de burnout representan desafios criticos que amenazan no solo la
continuidad y calidad de los proyectos, sino también el bienestar y la satisfaccion

de los profesionales involucrados.



La falta de una estrategia de onboarding efectiva podria contribuir
significativamente a la problematica observada. La justificaciéon de este estudio
radica en la premisa de que un proceso de incorporacion bien disefiado puede
ser un factor determinante para la retencion de talento y la prevencién del
burnout. La adecuada integracién de nuevos empleados desde el inicio no solo
facilita su adaptacion a la cultura y dinamicas laborales especificas de la
empresa, sino que también establece las bases para una relacion de trabajo a

largo plazo mas sdlida.

En un contexto donde la Ciudad de México se posiciona como un centro
neuralgico de investigacién clinica en América Latina, la competencia por el
talento especializado es intensa. La justificacién se refuerza al reconocer que, en
este escenario, la retencion de profesionales competentes se convierte en una
ventaja estratégica para la empresa, mejorando la continuidad operativa, la
calidad de los proyectos y la reputacion en el sector.

La relevancia de este estudio se potencia al considerar que, mas alla de la fase
inicial de contratacion, el onboarding continuo y el cuidado del bienestar laboral
son factores que impactan directamente en la productividad, la satisfaccion y la
salud mental de los empleados. En consecuencia, la justificacién de este estudio
radica en su potencial para ofrecer puntos de vista practicos y aplicables que
fortalezcan la gestion del talento en la investigacion clinica, propiciando un
entorno laboral mas saludable y sostenible en la Ciudad de México.

1.4 Descripcion de la Empresa

Con la finalidad de proteger la informacion y confidencialidad de la empresa se

denominara Thermo Genius Scientific, “TGS”.

Misién
Nuestra mision consiste en anticipar y superar las expectativas de nuestros

clientes mediante soluciones innovadoras. Enraizados en nuestros valores

10



empresariales, estos constituyen el fundamento de nuestra creatividad y
disposicion para abordar los desafios planteados por los productos, colaborando

asi en el éxito de nuestros clientes.

En TGS, promovemos valores fundamentales como el trabajo en equipo, la
versatilidad y la comunicacion fluida con todos los actores involucrados: clientes,
empleados y proveedores. Nuestra filosofia se centra en construir relaciones
sélidas y colaborativas, reconocemos la importancia de la flexibilidad y valoramos

la transparencia en cada interaccion.

En el ambito de la calidad, TGS ha establecido metas claras que son
comunicadas a todos los empleados y constantemente revisadas por la
direccion. Estas metas incluyen el continuo mejoramiento de la calidad del
producto, la eficiencia del servicio y los sistemas de gestion, todo ello con el
objetivo de proporcionar a nuestros clientes el maximo rendimiento y

satisfaccion.

Trabajamos incansablemente en estrecha colaboracion con nuestros
clientes, optimizando su satisfaccion a través de una comunicacion efectiva y
adaptandonos a sus necesidades cambiantes. Ademas, fomentamos la
experiencia, la generacion de ideas creativas y la conciencia de nuestros
empleados, siempre en busqueda de la excelencia y la mejora continua. En TGS,
la dedicacion a la perfeccion impulsa nuestro compromiso constante con la

calidad y la excelencia en cada aspecto de nuestro trabajo.

Vision
Nuestra vision es la de ser arquitectos del cambio en la investigacion
clinica, trascendiendo las expectativas convencionales y dejando una huella

duradera en el camino hacia un mundo mas saludable, mas limpio y mas seguro.

En nuestra vision, nos vemos liderando la vanguardia de la innovacion en

el ambito de la investigacién clinica, siendo reconocidos como un referente global
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en el impulso de descubrimientos médicos transformadores. Imaginamos un
futuro donde nuestras soluciones no solo anticipan, sino también definen las
expectativas de la industria, marcando un nuevo estandar de excelencia y

eficiencia.

Buscamos apoyar y ayudar a las farmacéuticas y empresas a realizar, desarrollar
y guiar protocolos clinicos para llevar a la poblaciéon una nueva terapia para

mejorar la salud y calidad de vida de la poblacion.

Nos esforzamos por forjar un camino hacia la excelencia operativa, donde
cada interaccién con nuestros clientes, empleados y colaboradores refleje la
dedicacién a la calidad y la busqueda constante de la perfeccion. En nuestra
vision, estamos comprometidos con la mejora continua, explorando
constantemente nuevos horizontes de la ciencia y la tecnologia para ofrecer
soluciones que no solo cumplan con las necesidades actuales, sino que también

abran nuevas posibilidades para el avance de la investigacion clinica.

Visualizamos un entorno donde la colaboracion, la versatilidad y la
innovacion son los pilares fundamentales de nuestra cultura empresarial. Nos
proyectamos como un socio estratégico para nuestros clientes, trabajando de la
mano para superar desafios, anticipar tendencias y lograr avances significativos

en la mejora de la salud y el bienestar de la humanidad.

Valores
La empresa se basa en la implementacion y valoracion de las 4l's, las

cuales se deben ver reflejadas en el personal:

Innovacién: Este valor representa el compromiso de la empresa con la
busqueda constante de soluciones vanguardistas en el campo de la investigacién
clinica. Buscamos liderar, no seguir, adoptando un enfoque proactivo para
anticipar y resolver desafios, marcando asi el camino hacia nuevas fronteras de

descubrimientos y avances médicos.
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Integridad: Este valor se basa en el cumplimiento de compromisos, una
buena comunicacion multidisciplinaria y que los resultados demuestren los mas

altos estandares éticos.

Intensidad: Este valor se basa en poder ofrecer resultados en un tiempo
estipulado con eficiencia y excelencia. Asi mismo, dentro del personal se tiene el
compromiso de apoyar y ofrecer oportunidades de crecimiento laboral y

capacitacion para el desarrollo dentro de la empresa y personal.

Intervencion: Este valor se da dentro del personal, ya que hace referencia
a que se busque una buena relacion y conexion con el equipo y con los estudios

con el fin de tener un buen resultado que respete la dignidad de cada uno.

Otros Valores:

Colaboraciéon Transformadora: La empresa abraza la colaboracién como
un valor central, reconociendo que los logros mas significativos se alcanzan a
través del trabajo en equipo. Este valor refleja nuestro compromiso de construir
relaciones sélidas y sinérgicas con clientes, empleados y socios, buscando

transformar la investigacion clinica mediante la sinergia y la colectividad.

Etica e integridad: La ética y la integridad son fundamentales para cada
accién y decision de la empresa. Nos comprometemos a operar con los mas altos
estandares éticos en todos los aspectos de nuestro trabajo, desde la conduccién
de ensayos clinicos hasta la gestion interna. Este valor refleja nuestra dedicacion

a la transparencia, la responsabilidad y la honestidad.

Empatia Centrada en el Paciente: Colocamos a los pacientes en el
corazon de todo lo que hacemos. Este valor refleja nuestro compromiso de
comprender y abordar las necesidades y preocupaciones reales de los pacientes,
garantizando que cada avance y servicio contribuya de manera significativa a la

mejora de la salud y el bienestar.
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Sostenibilidad Global: Significado: La empresa reconoce su papel en la
construccion de un futuro sostenible y globalmente responsable. Este valor
refleja nuestro compromiso con practicas comerciales que respetan el medio
ambiente, promueven la diversidad y la inclusién, y contribuyen positivamente a
las comunidades en las que operamos. Buscamos no solo ser lideres en

investigacion clinica, sino también agentes de cambio positivo en el mundo.

Historia

Desde sus inicios en 1985 como una firma de consultoria unipersonal hasta
su posicion actual como un destacado proveedor global de servicios de
investigacion clinica dentro de Thermo Fisher Scientific, la historia de TGS se ha
forjado mediante su compromiso con la calidad y ejecucion consistentes, un
servicio excepcional alineado con el cliente y una innovacion continua para

acelerar la ejecucion general de los ensayos clinicos.

TGS ha llevado a cabo ensayos clinicos en mas de 100 paises para ayudar
a los clientes a ofrecer terapias que cambian vidas para mejorar la salud.
Aplicamos tecnologias innovadoras, experiencia terapéutica y un firme
compromiso con la calidad para flexionar la curva de costo y tiempo del desarrollo

de medicamentos y optimizar el valor.

Desde la fundacién en 1985, como una firma de consultoria unipersonal
hasta la adquisicién completa por parte de TGS en 2022, ha experimentado un
crecimiento significativo. Durante este tiempo, ha expandido sus servicios a nivel
mundial, adquirido diversas empresas para fortalecer su presencia en diferentes
regiones y establecido una unidad de negocios centrada en la aceleracion del

reclutamiento de pacientes en ensayos clinicos.

Este viaje, marcado por hitos clave como la oferta publica inicial en 1996,
la adquisicion por parte de CGH&F en 2011, y la posterior recapitalizacion en

2017, destaca la evoluciéon constante de TGS. Actualmente, con mas de 35,000
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empleados globalmente y siendo parte integral de TGS continua siendo un lider
indiscutible en la entrega de terapias que impactan positivamente en la salud a

nivel mundial.

1.5 Caracteristicas del Personal

A continuacion, se describen las caracteristicas del personal de TGS:
Altamente calificado: El personal de TGS se caracteriza por tener un alto
nivel de calificacion y experiencia en sus respectivas areas, respaldados por una

sélida formacién académica y profesional.

Diversidad de habilidades: El equipo de TGS posee una amplia gama de
habilidades, desde cientificos y técnicos altamente especializados hasta
profesionales en areas como logistica, ventas, y servicio al cliente. Asi mismo,

nuestro personal se encuentra en constante capacitacion.

Orientados a la innovacion: Los empleados de TGS estan
comprometidos con la innovacién y el avance cientifico. Son proactivos en la
busqueda de soluciones creativas, en la investigacién y en la adopcién de nuevas

tecnologias para satisfacer las necesidades de los clientes.

Comprometidos con la calidad: La calidad es una prioridad para el
personal de TGS. Se esfuerzan por mantener los mas altos estandares en la
investigacion, implementacién y seguimiento de los protocolos y productos de

investigacion asegurando la satisfaccion del cliente.

Colaborativos y orientados al equipo: Fomentan un entorno de trabajo
colaborativo donde la comunicacién efectiva y la colaboracion entre
departamentos son clave para el éxito. Valoran la diversidad de opiniones y

experiencias dentro del equipo.

Orientacion al cliente: El personal de TGS tiene un fuerte enfoque en
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entender y satisfacer las necesidades de los clientes. Estan comprometidos con
proporcionar un excelente servicio al cliente y establecer relaciones solidas a
largo plazo tanto con las empresas (farmacéuticas) como con las clinicas. Asi
mismo, se comprometen a un cuidado y seguimiento de calidad y estrecho con
los pacientes que se encuentran dentro de los protocolos.

Estas caracteristicas son generales y se basan en la tipica cultura

empresarial y las expectativas de una empresa como TGS.

1.6 Ubicacion de la organizacién

La empresa TGS se encuentra en Av. de los Insurgentes Sur 863 se
encuentra en la colonia Napoles, que es parte de la alcaldia Benito Juarez en la
Ciudad de México. Napoles es conocida por ser una zona residencial y comercial
bien establecida, caracterizada por su urbanizacion moderna, calles arboladas y
una amplia gama de servicios y comodidades. La colonia esta estratégicamente
ubicada en el corazén de la ciudad, lo que facilita el acceso a importantes vias

de transporte, centros de negocios y areas de entretenimiento (Figura 1).

Figura 1.

Ubicacion de la empresa.
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Las ubicaciones comerciales en la Ciudad de México suelen estar bien
conectadas a través de una red de carreteras y sistemas de transporte publico.
Av. de los Insurgentes Sur es una de las avenidas mas importantes de la ciudad

y proporciona acceso conveniente a otras partes de la metrépoli.

La Napoles es conocida por su infraestructura comercial, que incluye una
variedad de servicios como restaurantes, cafeterias, centros comerciales y
bancos. Esta diversidad facilita que las empresas encuentren servicios
necesarios para el dia a dia de sus operaciones y que los empleados dispongan
de opciones para sus necesidades cotidianas.

Zonas como Napoles suelen albergar un ambiente empresarial activo con
la presencia de oficinas corporativas, centros de negocios y empresas de
diversos sectores. Esto crea una dinamica urbana y empresarial que puede ser

atractiva para organizaciones que buscan una ubicacion estratégica.

La Ciudad de México ofrece una amplia gama de servicios urbanos,
incluyendo hospitales, escuelas, centros de recreacion y espacios culturales. La
proximidad a estos servicios es un aspecto importante a considerar para la

comodidad y bienestar de empleados y visitantes.

La seguridad es un factor critico para cualquier ubicacion empresarial. Las
zonas comerciales suelen contar con medidas de seguridad, como presencia

policial y sistemas de vigilancia, para garantizar un entorno seguro.

Capitulo Il. Marco teérico
2.1 Concepto de Onboarding

El onboarding, también conocido como incorporacién o induccién, es un
proceso estratégico disefiado para recibir y familiarizar a los nuevos empleados
en una organizacion. Este concepto va mas alla de la simple entrega de

manuales y presentaciones formales, buscando crear una experiencia integral
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que facilite la transicién del nuevo colaborador a su nuevo entorno laboral. En
esencia, el onboarding es un conjunto de actividades disefiadas para integrar a
los nuevos miembros de un equipo, proporcionandoles la informacion vy
herramientas necesarias para desempenar sus funciones de manera efectiva y
eficiente (Smith, 2019).

Uno de los aspectos clave del onboarding es la orientacion hacia la cultura
organizacional. No se trata unicamente de instruir sobre las responsabilidades
del puesto, sino de inculcar los valores, la mision y la vision de la empresa. Esto
contribuye a que los empleados no solo comprendan sus tareas, sino que
también se sientan parte de algo mas grande, fomentando el compromiso y la

identificacion con los objetivos corporativos (Johnson & Williams, 2020).

El proceso de onboarding abarca desde la bienvenida inicial hasta la
adaptacién continua en los primeros meses de trabajo. Incluye actividades como
la presentacion de la empresa, la introduccion a los colegas, la capacitacion en
procedimientos y el acceso a recursos tecnoldgicos. Ademas, el onboarding
efectivo no se limita a la esfera practica, sino que también se ocupa de aspectos
emocionales, ayudando a reducir la ansiedad y facilitar la construccion de

relaciones laborales positivas (Brown, 2018).

La tecnologia juega un papel crucial en el onboarding moderno.
Plataformas especializadas facilitan la entrega de materiales de capacitacion,
permiten la interaccion remota entre nuevos empleados y sus colegas, y agilizan
los procesos administrativos, optimizando asi la eficiencia del proceso de

integracion (National Research Council. 2017).

El onboarding no es solo un evento puntual, sino un proceso continuo que
contribuye significativamente al éxito laboral y a la retencién de talento. Una
incorporacion efectiva no solo acelera la productividad del nuevo empleado, sino
que también establece las bases para una relacidn laboral sdlida y duradera

(Society for Human Resource Management, 2021).
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El concepto de onboarding trasciende la mera formalidad administrativa y
se convierte en una herramienta estratégica para las empresas en la retencién y
desarrollo del talento. Un programa de incorporacion efectivo no solo acelera la
curva de aprendizaje de los nuevos empleados, sino que también contribuye al
fortalecimiento de la conexion emocional entre el colaborador y la organizacion.
La sensacién de pertenencia que se cultiva durante el onboarding tiene un
impacto directo en la motivacién y el compromiso, factores cruciales para el

rendimiento y la retencién a largo plazo (Robbins & Judge, 2018).

La personalizacion es otro aspecto esencial del onboarding exitoso. Cada
empleado es unico, con experiencias, habilidades y expectativas distintas. Por lo
tanto, un enfoque individualizado durante el proceso de incorporacién garantiza
que se atiendan las necesidades especificas de cada nuevo miembro del equipo.
Esto puede incluir asignar mentores, proporcionar recursos personalizados o
adaptar el contenido de formacion segun las habilidades y conocimientos previos

del empleado (Bauer, 2019).

La implementacion de un onboarding efectivo no solo es responsabilidad
del departamento de recursos humanos, sino que implica la colaboracion de los
lideres y equipos de trabajo. La participacién activa de los miembros existentes
en la integracion de los nuevos empleados contribuye a la construccion de
relaciones sdlidas y a un ambiente laboral colaborativo. La transparencia y la
apertura a preguntas durante este proceso también son fundamentales para
crear un espacio donde los nuevos empleados se sientan comodos expresando

inquietudes y buscando clarificaciones (Turban, 2018).

El onboarding no termina después de los primeros dias o semanas en el
trabajo. Un seguimiento continuo en los primeros meses es esencial para
asegurar una adaptacion completa y proporcionar oportunidades para la
retroalimentacion. Los programas de onboarding a largo plazo, que incluyen

evaluaciones periodicas y sesiones de desarrollo profesional, no solo mejoran la
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satisfaccion del empleado, sino que también contribuyen a la construccion de
una fuerza laboral resiliente y altamente competente. En ultima instancia, el
onboarding bien planificado y ejecutado es un componente esencial de la gestion
del capital humano, sentando las bases para un rendimiento sostenible y un

crecimiento organizacional significativo (Corporate Executive Board, 2016).

El éxito del onboarding no solo se mide en términos de la eficiencia del
nuevo empleado, sino también en su capacidad para integrarse en la cultura
corporativa. Las empresas modernas reconocen la importancia de fomentar un
entorno inclusivo y diverso, y el onboarding juega un papel crucial en este
aspecto. Al incorporar elementos que promueven la diversidad y la equidad
desde el principio, se sientan las bases para una cultura organizacional que

valora y respeta las diferencias individuales (Mills, 2018).

El onboarding también tiene un impacto significativo en la marca
empleadora de una empresa. La forma en que una organizacion acoge a sus
nuevos miembros no solo afecta la satisfaccion individual, sino que también
contribuye a la reputacion general de la empresa como empleador. Un proceso
de incorporacion positivo se traduce en empleados mas comprometidos que son
propensos a compartir experiencias positivas, mejorando asi la atraccion de

nuevos talentos (Goldsmith, 2017).

El onboarding no se limita a la transmision de informacion unidireccional.
También es una oportunidad para recibir retroalimentacién valiosa de los nuevos
empleados. La apertura a comentarios constructivos no solo mejora el proceso
de onboarding en si, sino que también fomenta una cultura organizacional que

valora la participacion activa y la mejora continua (Tansky, 2016).

El onboarding no solo se aplica a los empleados de tiempo completo, sino
que también es crucial para los contratistas, freelancers y empleados temporales.
Estos trabajadores también desempefian un papel vital en la fuerza laboral de

una empresa y un onboarding efectivo para ellos garantiza una integracion fluida
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y una contribucion eficiente desde el principio (Aguinis, 2019).

El onboarding no es simplemente un tramite administrativo; es una
estrategia integral para maximizar el potencial de los empleados y fortalecer la
posicion competitiva de la empresa en el mercado laboral. Su impacto se
extiende desde la retencidn del talento hasta la construccion de una marca
empleadora sdlida, convirtiéndolo en un componente esencial de la gestién de

recursos humanos en la era empresarial actual (World Economic Forum, 2017).

El onboarding exitoso se adapta a las cambiantes dinamicas laborales,
incluyendo el auge del trabajo remoto y las colaboraciones virtuales. Las
empresas que implementan estrategias de incorporacion virtual efectivas estan
mejor posicionadas para atraer y retener talento en un mundo cada vez mas
conectado digitalmente. El uso de herramientas tecnoldgicas, plataformas de
videoconferencia y recursos en linea facilita la integracion de los nuevos

empleados, incluso cuando estan geograficamente dispersos (Ryan, 2018).

El onboarding no se trata solo de la adquisicion de habilidades técnicas,
sino también del desarrollo de habilidades blandas. La capacitacion en
habilidades de comunicacion, trabajo en equipo, resolucion de problemas y
liderazgo es esencial para construir un equipo cohesionado y eficiente.
Incorporar estas habilidades desde el principio contribuye a la formacion de
empleados versatiles y adaptables, capaces de enfrentar los desafios

cambiantes del entorno laboral (Cascio, 2016).

El onboarding también se vincula estrechamente con la retencién del
talento. Los empleados que experimentan un proceso de incorporacion solido y
de apoyo estan mas inclinados a permanecer en la empresa a largo plazo. Un
enfoque proactivo en la retencion no solo ahorra costos asociados con la rotacion
de personal, sino que también construye una fuerza laboral estable y
comprometida (Wanberg, 2020).
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Las empresas lideres reconocen que el onboarding no es un evento unico,
sino un proceso continuo que evoluciona con las necesidades de los empleados
y la organizacién. Programas de desarrollo profesional, oportunidades de
mentoria y planes de carrera personalizados son elementos clave de un
onboarding a largo plazo que fomenta el crecimiento y la progresién dentro de la
empresa (Bauer, 2019).

El onboarding no solo es una introduccion a las funciones laborales, sino
una inversion estratégica en el capital humano de una organizacion. Desde la
adaptacion a entornos virtuales hasta el fomento de habilidades blandas y la
retencidon del talento, el onboarding efectivo es esencial para construir equipos
sélidos y sostenibles en la era empresarial actual (Society for Industrial and

Organizational Psychology, 2017).

2.2 Impacto del Onboarding en la Retencién de Personal

El onboarding, mas alla de ser un simple proceso de integracion,
desempefia un papel esencial en la retencidn de personal dentro de una
organizacion. La primera impresion que un empleado tiene de su nuevo entorno
laboral y su capacidad para adaptarse rapidamente influyen en gran medida en
su decision de quedarse a largo plazo. Un onboarding efectivo crea una
experiencia positiva desde el principio, estableciendo cimientos sélidos que

contribuyen significativamente a la retencién de talento (Bodner, 2007).

La fase inicial de incorporacion juega un papel critico en la formacién de la
conexion emocional entre el empleado y la empresa. Cuando los nuevos
miembros del equipo se sienten valorados, comprendidos y respaldados desde
el principio, es mas probable que desarrollen un sentido de lealtad hacia la
organizacion. Esto se traduce en una mayor probabilidad de permanencia, ya
que los empleados se identifican no solo con sus responsabilidades laborales,

sino también con la cultura y los valores de la empresa (Saks, 2018).
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El onboarding bien planificado también aborda las expectativas realistas de
los empleados respecto a su rol y entorno de trabajo. Cuando las expectativas
se alinean con la realidad, los empleados estan mas satisfechos y motivados, lo
que contribuye directamente a una mayor retenciéon. La claridad en la
comunicacion sobre las metas y objetivos de la empresa, asi como las
oportunidades de crecimiento profesional, son elementos esenciales de este

proceso (Allen, 2013).

El onboarding continuo tiene un impacto positivo en la adaptacion a largo
plazo de los empleados. A medida que los nuevos miembros del equipo se
enfrentan a nuevos desafios y tienen la oportunidad de desarrollar habilidades
adicionales, se mantienen comprometidos y motivados en sus roles. Programas
de desarrollo profesional, mentoria y retroalimentacion constructiva son

componentes clave para fomentar este crecimiento continuo (Salas, 2012).

El onboarding efectivo actua como un cimiento sélido para la retencién de
personal. Al crear una experiencia positiva, alinear expectativas, y proporcionar
oportunidades de crecimiento continuo, las empresas pueden influir
poderosamente en la decision de los empleados de quedarse y contribuir al éxito
a largo plazo de la organizacion. En un entorno laboral competitivo, la retencion
de talento es fundamental, y el onboarding se convierte en una herramienta

estratégica para alcanzar este objetivo (Fernandez & Pefa, 2019).

La retencidbn de personal es una preocupacion constante para las
empresas, y el onboarding bien ejecutado puede marcar la diferencia en este
desafio. Un proceso de integracion efectivo no solo se centra en los aspectos
técnicos del trabajo, sino que también considera las necesidades emocionales y
sociales de los empleados. Cuando los nuevos miembros del equipo se sienten
apoyados y comprendidos desde el principio, es mas probable que desarrollen
un sentido de pertenencia y conexion con la empresa, factores cruciales para la

retencidn a largo plazo (Martinez & Gonzalez, 2020).
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El onboarding también desempefia un papel crucial en la reduccién del
tiempo que lleva a los empleados alcanzar su plena productividad. Al
proporcionar una introduccion detallada a los procesos, sistemas y expectativas
del trabajo, el onboarding acelera la curva de aprendizaje y permite que los
empleados contribuyan de manera significativa desde las primeras etapas de su
empleo. Esta rapida adaptacion contribuye a la satisfaccion laboral y, en ultima

instancia, a la retencién de personal (Rodriguez & Ruiz, 2018).

La conexion emocional y la satisfaccion no solo dependen de la empresa
como entidad, sino también de las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo. Un onboarding efectivo facilita la construccién de relaciones sélidas entre
los nuevos empleados y sus colegas existentes. Un sentido de comunidad y
colaboracion puede ser un fuerte incentivo para que los empleados opten por
quedarse en una empresa, ya que se sienten parte de un equipo unido (Instituto
de Desarrollo Empresarial, 2017).

El onboarding continuo también puede adaptarse para abordar los cambios
en las expectativas y necesidades de los empleados a lo largo del tiempo.
Programas de desarrollo personalizados, oportunidades para asumir mayores
responsabilidades y la adaptacion a las metas profesionales individuales
contribuyen a mantener a los empleados comprometidos y satisfechos en sus
roles (Pérez & Gomez, 2016).

El onboarding no solo es un proceso administrativo, sino una estrategia
clave para la retencion de talento. Desde la primera interaccion hasta el
desarrollo profesional continuo, el onboarding influye directamente en la decision
de los empleados de quedarse y contribuir al crecimiento y éxito a largo plazo de

la empresa (Garcia & Lépez, 2017).

La relacién entre un empleado y una empresa se nutre significativamente
durante el proceso de onboarding, impactando directamente en la retencién. Un

onboarding efectivo no solo se enfoca en la transferencia de conocimientos, sino
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que también busca construir un sentido de pertenencia y comprension mutua. La
creacion de un ambiente de trabajo acogedor y el fomento de una cultura
organizacional positiva son elementos clave que inciden en que los empleados

opten por permanecer en la empresa a largo plazo (Sanchez & Gonzalez, 2019).

El onboarding también contribuye a la alineacion entre las metas
individuales y las metas organizacionales. Cuando los nuevos empleados
comprenden como su trabajo contribuye a los objetivos mas amplios de la
empresa, es mas probable que encuentren un propdsito y significado en su labor
diaria. Este alineamiento de objetivos puede ser un poderoso motivador para la
retencién, ya que los empleados sienten que su contribucion es valiosa y

reconocida (Fernandez & Ruiz, 2015).

La retroalimentacion y la comunicacion abierta durante el onboarding son
esenciales para comprender las expectativas y necesidades de los empleados.
La adaptabilidad en la respuesta a estas expectativas contribuye a la creacién de
un entorno de trabajo que se ajusta a las cambiantes dinamicas y requisitos
individuales, fortaleciendo asi la relacion laboral y aumentando la probabilidad de
retencion (Observatorio de Recursos Humanos, 2018).

El onboarding también puede desempefiar un papel destacado en la
gestion del cambio organizacional. Cuando los empleados son guiados a traves
de cambios estructurales o estratégicos desde el principio, es mas probable que
comprendan y acepten las transformaciones, reduciendo la resistencia y

aumentando la estabilidad laboral (Martinez & Diaz, 2017).

El onboarding efectivo no solo facilita la adaptacion inicial de los
empleados, sino que también construye los cimientos para una relacién laboral
duradera. Desde la creacion de un sentido de pertenencia hasta el alineamiento
de metas y la gestion del cambio, el impacto positivo del onboarding en la
retenciéon de personal resuena a lo largo de la trayectoria profesional de los

empleados en la organizacion (Garcia & Martin, 2019).
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El impacto del onboarding en la retencion de personal se ve amplificado
cuando se integra un enfoque centrado en el desarrollo profesional. Los
programas de capacitacion continuos y las oportunidades de crecimiento dentro
de la empresa contribuyen a mantener a los empleados comprometidos y
motivados a medida que avanzan en sus carreras. Cuando los nuevos miembros
del equipo perciben que la empresa invierte en su desarrollo, se fortalece su
conexion con la organizacion, lo que se traduce en una mayor retencién (Ramos
& Lopez, 2021).

La personalizacién del onboarding es otro elemento clave para aumentar
su impacto en la retencion. Entender las fortalezas y areas de desarrollo
especificas de cada empleado permite adaptar el proceso de integracion a sus
necesidades individuales. Los programas de mentoria y la asignacion de tareas
que desafien y aprovechen las habilidades unicas de cada empleado contribuyen
significativamente a su satisfaccién y compromiso a largo plazo (Hernandez &
Jiménez, 2018).

La transparencia y la gestidon efectiva de expectativas también son
fundamentales. Durante el onboarding, es crucial comunicar claramente las
oportunidades de avance profesional, los criterios de desempeno y las
expectativas a largo plazo. Cuando los empleados tienen una vision clara de su
futuro en la empresa, estdan mas inclinados a comprometerse y contribuir de

manera continua (Fundacién Masfamilia, 2016).

La evaluacion periodica del proceso de onboarding permite a la empresa
realizar ajustes continuos para mejorar su efectividad. La retroalimentacion de
los empleados sobre su experiencia inicial, asi como la monitorizacién de la
integracion a lo largo del tiempo, proporcionan informacién valiosa que puede ser
utilizada para afinar y optimizar el programa, fortaleciendo aun mas su impacto

en la retencion (Cabello & Delgado, 2017).

26



El onboarding efectivo no solo es un proceso de integracioén inicial, sino un
componente esencial de la estrategia de retencion de talento. Al centrarse en el
desarrollo profesional, la personalizacién, la transparencia y la evaluacion
continua, las empresas pueden construir un sélido fundamento para la retencion
a largo plazo, asegurando que los empleados se conviertan en activos valiosos
y comprometidos con el éxito de la organizacion (Moreno & Garcia, 2015).

2.3 Relacion entre Onboarding y rotacion

La relacion entre el onboarding y la rotacién de personal es crucial en la
gestién de recursos humanos, ya que un proceso de incorporacién efectivo
puede desempefiar un papel determinante en la retencion de talento y la
reduccion de la rotacion. Cuando el onboarding se lleva a cabo de manera
insatisfactoria, los nuevos empleados pueden sentirse desorientados,
desconectados y desmotivados, lo que aumenta significativamente Ila
probabilidad de que abandonen la empresa en un corto periodo de tiempo. En
contraste, un onboarding bien planificado y ejecutado proporciona una transicion
suave y positiva que puede fortalecer la relacion entre el empleado y la

organizacion, disminuyendo asi la rotacion (Leal & Fernandez, 2019).

La fase inicial de onboarding establece las bases para la experiencia
laboral del empleado. Un proceso de integracion ineficaz puede generar
frustracion y descontento, llevando a los empleados a buscar oportunidades en
otras empresas. La rotaciéon asociada a una mala experiencia inicial también
puede tener un impacto negativo en la moral general de los equipos existentes,
lo que potencialmente contribuye a un ciclo de rotacién continua. Por otro lado,
un onboarding bien gestionado crea un entorno propicio para el desarrollo
profesional y personal, generando un compromiso a largo plazo y reduciendo la

probabilidad de rotacion (Suarez & Lopez, 2016).

La conexién directa entre el onboarding y la rotacion se refleja en la

capacidad del primero para abordar las expectativas de los empleados. Si los
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nuevos miembros del equipo sienten que la realidad del trabajo no coincide con
lo que se les prometid durante el proceso de incorporacion, es probable que
busquen oportunidades en otros lugares. La claridad en la comunicacién, la
transparencia sobre las expectativas laborales y la gestion efectiva de las metas
a corto y largo plazo contribuyen a la construccién de una relacion solida y

reducen la rotacion.

El onboarding también actia como un amortiguador contra la rotacion
involuntaria. Cuando los empleados no se sienten adecuadamente capacitados
0 apoyados en sus roles, pueden volverse menos productivos y mas propensos
a enfrentar desafios laborales. Un onboarding integral proporciona las
herramientas y el conocimiento necesarios para que los empleados superen los
obstaculos iniciales, reduciendo asi el riesgo de rotacibn no deseada

(Observatorio de Recursos Humanos, 2017).

La relacion entre el onboarding y la rotacion de personal es evidente y
critica para el éxito a largo plazo de una empresa. Un proceso de integracién
efectivo no solo influye en la retencion de empleados, sino que también actua
como un mecanismo preventivo contra la rotacion, construyendo una base soélida
para una fuerza laboral comprometida y productiva (Rodriguez & Martinez,
2018).

El onboarding también puede ser un factor determinante en la retencion de
empleados clave y talento especializado. En entornos laborales altamente
competitivos, la pérdida de personal talentoso puede ser especialmente costosa
y perjudicial para una empresa. Un onboarding deficiente puede contribuir a la
insatisfaccion de estos empleados clave, llevandolos a buscar oportunidades
mas atractivas en otras organizaciones. En contraste, un onboarding que
reconozca y valore las habilidades unicas de estos profesionales puede
convertirse en un factor crucial para retener y desarrollar el talento especializado

necesario para el éxito a largo plazo de la empresa (Garcia & Martinez, 2020).
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La relacion entre el onboarding y la rotacidon se ve afectada por la
percepcion que los empleados tienen de su contribucién al éxito de la empresa.
Cuando los nuevos empleados se sienten parte integral de los objetivos y metas
organizacionales desde el principio, es mas probable que desarrollen un
compromiso mas profundo y duradero. Este sentido de pertenencia y proposito
puede actuar como un amortiguador contra la rotacion, ya que los empleados se

sienten valorados y reconocidos en su rol (Lépez & Torres, 2017).

El onboarding no solo se trata de la primera semana o mes en el trabajo;
su impacto se extiende a lo largo del ciclo de vida del empleado. Los programas
de desarrollo profesional continuo, la actualizacion constante de habilidades y la
adaptabilidad del onboarding a las diferentes etapas de la carrera de un
empleado contribuyen a mantener la retencién a largo plazo. La falta de
oportunidades de desarrollo y la falta de apoyo a lo largo del tiempo pueden
generar descontento y, eventualmente, llevar a la rotacion (Serrano & Gutiérrez,
2019).

La medicion y analisis de datos relacionados con el onboarding y la rotacion
pueden proporcionar informacion valiosa para mejorar el proceso. La
retroalimentacion de los empleados que han pasado por el onboarding y el
seguimiento de su trayectoria en la empresa pueden revelar areas de mejora y
oportunidades para optimizar la retencidén. La gestion proactiva de estos datos
permite a las empresas ajustar y evolucionar sus estrategias de onboarding para
abordar de manera efectiva los factores que influyen en la rotacion (Instituto de

Gestién Empresarial, 2018).

La relacion entre el onboarding y la rotacion es multifacética y se extiende
mas alla de la fase inicial de integracion. Un onboarding estratégico y adaptativo
puede influir positivamente en la retencién de empleados en todas las etapas de
su carrera, construyendo una fuerza laboral comprometida y resistente a la
rotacion (Diaz & Gomez, 2018).
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El onboarding no solo impacta en la rotacion directa de empleados, sino
que también influye en la percepcion general de la cultura laboral y el liderazgo
de la empresa. Un proceso de integracion bien diseiado transmite a los nuevos
empleados la importancia que la empresa asigna a su bienestar y crecimiento
profesional. Esto, a su vez, puede afectar la imagen de la empresa como
empleador deseable. Una buena reputacién en términos de onboarding puede
atraer a talento de calidad y disuadir la rotacion, ya que los profesionales buscan
organizaciones comprometidas con el desarrollo de su personal (Martinez &
Gonzalez, 2016).

La rotacion de empleados no solo representa costos directos asociados con
la contratacién y la formacion de nuevos talentos, sino que también puede tener
implicaciones indirectas. La rotacion frecuente puede afectar la moral de los
equipos existentes, aumentar la carga de trabajo para otros empleados y generar
una sensacion de inestabilidad en el lugar de trabajo. Un onboarding solido actua
como un amortiguador contra estos efectos negativos, creando una base para

equipos estables y productivos (Garcia & Pérez, 2020).

La relacion entre el onboarding y la rotacion se destaca aun mas cuando
se considera el impacto en la productividad de los empleados. Un proceso de
incorporacion eficiente acelera la adaptacion a los roles y responsabilidades,
permitiendo que los empleados contribuyan rapidamente a los objetivos de la
empresa. Por otro lado, la rotacion resultante de un onboarding deficiente puede
generar lagunas en la productividad, ya que nuevos empleados pueden tardar

mas en ponerse al dia y alcanzar su pleno potencial (Torres & Sanchez, 2017).

El onboarding también puede ser una estrategia preventiva contra la
rotacién impulsada por la insatisfaccion laboral. Al abordar de manera proactiva
las necesidades y expectativas de los empleados durante el proceso de
integracion, las empresas pueden evitar la frustracion y el descontento que a
menudo llevan a la busqueda de nuevas oportunidades. La atencion temprana a

la satisfaccion del empleado puede ser una tactica eficaz para reducir la rotaciéon
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antes de que se convierta en un problema mas grave (Observatorio de Recursos
Humanos, 2019).

La relacién entre el onboarding y la rotacién de personal es compleja y
multifacética. Desde la reputacién de la empresa hasta la productividad y la
satisfaccion laboral, un onboarding efectivo puede ser un componente esencial
para minimizar la rotacion y construir una fuerza laboral comprometida y exitosa
(Sanchez & Gonzalez, 2017).

2.4 Burnout y Estrés en el Ambito Laboral

El burnout y el estrés laboral son fendmenos que han ido ganando mayor
atencion en el entorno empresarial debido a sus impactos significativos en la
salud mental y el rendimiento de los empleados. El burnout se define como un
agotamiento fisico, emocional y mental causado por el estrés crénico asociado
al trabajo. A medida que las demandas laborales aumentan y la presiéon por
alcanzar objetivos se intensifica, los empleados corren el riesgo de experimentar
este agotamiento, lo que afecta negativamente su capacidad para funcionar

eficientemente y disfrutar de su trabajo (Gonzalez & Fernandez, 2018).

Las causas del burnout y el estrés laboral son diversas y pueden incluir
cargas de trabajo excesivas, falta de control sobre las tareas laborales,
ambigledad en las expectativas laborales y falta de apoyo social en el entorno
laboral. Un aspecto critico que contribuye a estos problemas es la dificultad para
lograr un equilibrio entre la vida laboral y personal, especialmente en un mundo
cada vez mas conectado y demandante. La falta de limites claros entre el trabajo
y la vida personal puede llevar a una persistente sensacioén de agobio y desgaste
(Ramirez & Torres, 2019).

La relacién entre el burnout, el estrés y la productividad es compleja.
Aunque a corto plazo el estrés puede actuar como un motivador para alcanzar

objetivos, cuando se vuelve crénico, puede dar lugar a un agotamiento que afecta
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negativamente la calidad del trabajo y la eficiencia. El agotamiento emocional
asociado con el burnout puede disminuir la motivacion y la capacidad para
enfrentar desafios laborales, afectando asi la productividad individual y, en ultima

instancia, el rendimiento general de la empresa (Soto & Moreno, 2020).

La prevencion del burnout y el estrés laboral requiere un enfoque integral
que incluya medidas tanto a nivel organizacional como individual. Las empresas
deben crear un entorno laboral que promueva el bienestar, estableciendo
politicas que fomenten el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y
proporcionando recursos para manejar el estrés. La promocion de una cultura
organizacional que valore la salud mental y ofrezca apoyo emocional puede ser

crucial para prevenir el agotamiento (Instituto de Recursos Humanos, 2017).

A nivel individual, los empleados también deben ser conscientes de sus
limites y aprender a gestionar el estrés de manera efectiva. Esto puede incluir la
practica de técnicas de manejo del estrés, la busqueda de apoyo cuando sea
necesario y la comunicacién abierta con los superiores sobre las expectativas y
limites personales. La educacion y la concientizacion sobre la importancia del
bienestar mental en el ambito laboral son esenciales para construir una fuerza

laboral resiliente y saludable (Diaz & Martinez, 2018).

El burnout y el estrés laboral representan desafios significativos en el
mundo empresarial actual. Su impacto en la salud mental y la productividad
requiere una atencion cuidadosa tanto a nivel organizacional como individual. La
creacion de un entorno laboral que fomente el equilibrio y la gestion eficaz del
estrés es esencial para garantizar el bienestar de los empleados y el éxito a largo
plazo de la empresa (Rodriguez & Sanchez, 2015).

La relacion entre el burnout y el estrés laboral y la satisfaccion laboral es
innegable. Los empleados que experimentan agotamiento y estrés cronico
suelen ver afectada su percepcion general del trabajo, pudiendo experimentar

disminucién en la motivacién y la satisfaccion laboral. Esto puede crear un ciclo
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negativo, ya que la insatisfaccion laboral a su vez contribuye al aumento del
estrés. Las empresas que reconocen este vinculo y adoptan medidas proactivas
para abordar las fuentes de estrés y prevenir el burnout estdn mejor posicionadas
para mantener a sus empleados comprometidos y satisfechos (Garcia & Torres,
2021).

La calidad de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo también
desempefia un papel importante en la gestién del burnout y el estrés laboral. Un
entorno laboral que fomente la colaboracién, la comunicacion abierta y el apoyo
entre colegas puede actuar como un amortiguador contra el agotamiento
emocional. La falta de conexiéon social en el trabajo puede intensificar la
sensacion de aislamiento y contribuir al desarrollo del burnout (Fernandez &
Lopez, 2016).

La gestidén del tiempo y la carga de trabajo son factores cruciales en la
prevencion del burnout y el estrés. Las empresas deben ser conscientes de la
distribucion de tareas y establecer expectativas realistas. Ademas, fomentar
practicas de trabajo eficientes y ofrecer capacitacion en gestion del tiempo puede
ayudar a los empleados a manejar sus responsabilidades de manera mas
efectiva, reduciendo asi el estrés asociado con plazos ajustados y tareas

abrumadoras (Observatorio de Recursos Humanos, 2018).

La tecnologia también juega un papel ambivalente en la relacion entre el
burnout y el estrés laboral. Por un lado, la tecnologia puede aumentar la
eficiencia y flexibilidad laboral, permitiendo a los empleados trabajar de manera
remota y acceder a recursos de manera mas rapida. Por otro lado, la conectividad
constante puede llevar a la falta de limites entre el trabajo y la vida personal,
contribuyendo al agotamiento. Las empresas deben establecer politicas claras
sobre el uso de la tecnologia fuera del horario laboral para evitar la invasion de

la vida personal y promover un equilibrio saludable (Martin & Pérez, 2017).

El burnout y el estrés laboral son desafios multifacéticos que requieren un
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enfoque integral. La gestion de estas cuestiones no solo mejora la salud mental
de los empleados, sino que también tiene un impacto positivo en la productividad
y la satisfaccién laboral, contribuyendo asi al bienestar general de la organizacion
(Rodriguez & Garcia, 2019).

2.5 Relacion entre Onboarding y Burnout

La relacidn entre el onboarding y el burnout es una dinamica que impacta
directamente en el bienestar laboral de los empleados. El onboarding, cuando se
ejecuta de manera eficaz, puede ser un antidoto esencial contra el burnout, ya
gue sienta las bases para una adaptaciéon armoniosa y apoya la transicion de los
nuevos empleados al entorno laboral. Sin embargo, un onboarding deficiente
puede contribuir al agotamiento emocional y mental, aumentando el riesgo de

burnout en las primeras etapas de empleo (Morales & Rios, 2018).

El proceso de onboarding bien disefiado tiene el potencial de reducir la
incertidumbre y el estrés asociados con la adaptacion a un nuevo rol. Cuando los
empleados nuevos reciben una orientacion clara sobre sus responsabilidades,
tienen acceso a recursos necesarios y experimentan un apoyo efectivo, se
sienten mas preparados y confiados en sus funciones. Esto, a su vez, puede ser
un factor de proteccion contra el agotamiento inicial que puede surgir cuando los
empleados se sienten perdidos o mal equipados para enfrentar sus tareas (Pérez
& Sanchez, 2020).

La conexion entre el onboarding y el burnout se acentua cuando se
considera la carga de trabajo y las expectativas laborales durante la fase inicial
de empleo. Un onboarding que no gestiona adecuadamente la carga de trabajo,
establece expectativas poco realistas 0 no proporciona la capacitacion necesaria
puede dejar a los nuevos empleados abrumados y propensos al burnout. La falta
de claridad en cuanto a las expectativas y la falta de recursos para enfrentar las
demandas laborales pueden aumentar significativamente el estrés en este

periodo critico (Centro de Investigacion Empresarial, 2016).
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El apoyo social también juega un papel crucial en esta relacién. Durante el
onboarding, la creacion de conexiones con colegas y superiores puede ser un
factor de mitigacidén contra el aislamiento y la sensaciéon de abrumo. Un sentido
de comunidad y la disponibilidad de mentores o compafieros de trabajo
dispuestos a ofrecer orientacion pueden contribuir a un entorno de trabajo mas

saludable y reducir el riesgo de burnout.

Por otro lado, un onboarding mal gestionado puede tener el efecto
contrario. La falta de apoyo, orientacion inadecuada y una carga de trabajo
excesiva pueden crear condiciones ideales para el desarrollo del burnout en los
nuevos empleados. La sensacidon de no estar preparados para las
responsabilidades laborales, la falta de pertenencia y la percepcion de ser
"lanzados al fuego" sin el respaldo necesario pueden ser ingredientes clave para

el agotamiento y la desmotivacion (Serrano & Gomez, 2017).

La relacién entre el onboarding y el burnout es critica en la experiencia
inicial de un empleado en una organizaciéon. Un onboarding efectivo no solo
facilita la integracion, sino que también actua como un escudo contra el
agotamiento y el estrés asociado con las nuevas responsabilidades. La atencién
cuidadosa a la gestion de expectativas, el apoyo social y la carga de trabajo
durante el proceso de integracion pueden ser elementos decisivos en la
prevencion del burnout y en la construccion de un entorno laboral saludable y

sostenible (Hernandez & Gonzalez, 2015).

El impacto del onboarding en el burnout se extiende mas alla de la fase
inicial, ya que un proceso de integracion continuo puede contribuir
significativamente a la resiliencia y adaptabilidad de los empleados. El
aprendizaje continuo, el desarrollo profesional y la retroalimentacion regular son
elementos clave de un onboarding a largo plazo que fortalece las habilidades y
la confianza de los empleados. Cuando los trabajadores se sienten respaldados
y capacitados para enfrentar desafios en evolucion, se reduce la probabilidad de

que experimenten burnout a lo largo de su trayectoria laboral (Ramirez & Torres,
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2020).

La personalizaciéon del onboarding también desempefia un papel
fundamental en la prevencion del burnout. Comprender las fortalezas y
debilidades individuales de los empleados permite adaptar el proceso de
integracion a sus necesidades especificas, evitando la sobreexigencia y
facilitando un crecimiento gradual. La flexibilidad en el enfoque de integracion
reconoce las diferencias en la capacidad de carga y el ritmo de aprendizaje,

contribuyendo asi a un entorno laboral mas equilibrado (Ramirez & Torres, 2018).

La comunicacion abierta y la transparencia durante el onboarding son
componentes esenciales para construir una relacién de confianza entre los
empleados y la empresa. Cuando los nuevos miembros del equipo comprenden
claramente las expectativas, los objetivos y el apoyo disponible, se sienten mas
seguros y menos propensos a experimentar el estrés y la incertidumbre que
pueden conducir al burnout. La creacion de un entorno donde los empleados se
sientan libres de expresar sus preocupaciones y necesidades es fundamental
para mitigar los riesgos asociados con el agotamiento laboral (Observatorio de
Recursos Humanos, 2017).

La conexidn entre el onboarding y el burnout destaca la importancia de un
liderazgo comprometido y una cultura organizacional centrada en el bienestar de
los empleados. Cuando los lideres demuestran un interés genuino en el
desarrollo y el bienestar de su personal, se establece un tono positivo que
permea a través de toda la organizacion. Un liderazgo que valora el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal respalda el desarrollo profesional y promueve
un ambiente colaborativo puede ser un contrapeso eficaz contra los factores que

conducen al burnout (Martinez & Gémez, 2016).

El onboarding no solo actua como una introduccion a las funciones
laborales, sino que desempefia un papel activo en la prevencion del burnout a lo

largo de la carrera de un empleado. Desde la adaptacion inicial hasta el
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desarrollo continuo y la creacion de una cultura de apoyo, un onboarding efectivo
es esencial para construir una fuerza laboral resistente al burnout y
comprometida con el éxito a largo plazo de la organizacion (Rodriguez &
Martinez, 2018).

2.6 Componentes Clave del Onboarding

El onboarding efectivo es un proceso estratégico que va mas alla de la
simple bienvenida de nuevos empleados, convirtiéndose en la clave para su
integracion exitosa y su contribucion significativa al éxito organizacional. Al
comprender y aplicar los componentes clave del onboarding, las empresas
pueden establecer una base sdlida que promueva la retencion de talento, la
productividad y la satisfaccion laboral (Fernandez & Garcia, 2019).

Orientacion Organizacional y Cultural: La primera piedra angular del
onboarding exitoso es la orientacién organizacional y cultural. Los nuevos
empleados deben comprender la misidn, vision y valores de la empresa, asi
como su cultura organizacional. Esto no solo incluye la entrega de informacion
sobre politicas y procedimientos, sino también la transmision de la esencia de la
empresa y la forma en que las cosas se hacen dentro de sus paredes. Una
introduccidn a la historia, los objetivos y la identidad unica de la empresa
contribuye a que los empleados se integren no solo a nivel funcional, sino

también emocional (Sanchez & Jiménez, 2018).

Capacitacion en el Puesto de Trabajo: Proporcionar una capacitacion
efectiva en el puesto de trabajo es esencial para que los nuevos empleados
adquieran las habilidades y conocimientos necesarios para desempefar sus
funciones con éxito. Esto puede incluir sesiones de formacién técnica, practica
en el uso de herramientas y sistemas especificos, asi como la comprension de
los procesos operativos. La capacitacion no solo debe ser informativa, sino
también interactiva y adaptada a las necesidades individuales de los empleados
(Pérez & Lépez, 2020).
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Introduccion a Equipos y Colaboradores: Fomentar la conexion social
es otro componente critico del onboarding. La introduccién a equipos y
companeros de trabajo contribuye a crear relaciones laborales positivas desde el
principio. Actividades como almuerzos de bienvenida, sesiones de presentacion
y eventos sociales facilitan la integracion social, reduciendo la sensacion de
aislamiento y fomentando un ambiente de trabajo colaborativo (Instituto de

Desarrollo Organizacional, 2017).

Definicidn de Expectativas y Objetivos: Establecer expectativas claras y
objetivos especificos desde el principio es fundamental para alinear las metas
individuales con los objetivos de la empresa. Los nuevos empleados deben
comprender lo que se espera de ellos, tanto en términos de desempeno laboral
como de contribucion a los objetivos organizacionales. Esta claridad ayuda a
prevenir la ambiguedad y contribuye a un ambiente laboral donde los empleados

se sienten empoderados y enfocados (Torres & Gdmez, 2017).

Feedback y Evaluaciéon Continua: La retroalimentacion regular y la
evaluacion continua son componentes que garantizan la mejora constante del
onboarding. Los empleados deben recibir feedback constructivo sobre su
desempeno y tener la oportunidad de expresar sus propias experiencias y
sugerencias para el proceso de integracion. Esta retroalimentacion bidireccional
contribuye a ajustar y perfeccionar el onboarding a lo largo del tiempo (Rodriguez

& Soto (2016), proporcionan los siguientes ejemplos:

Desarrollo Profesional y Oportunidades de Crecimiento: Incluir el
desarrollo profesional como parte integral del onboarding es esencial. Los
empleados deben comprender las oportunidades de crecimiento dentro de la
empresa y tener acceso a recursos y programas de desarrollo. Esta perspectiva
de crecimiento continuo no solo motiva a los empleados, sino que también

contribuye a la retencion a largo plazo.
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La efectividad del onboarding radica en la integracién armoniosa de estos
componentes clave. Al abordar la orientacion organizacional, la capacitacion en
el puesto de trabajo, la conexién social, la definicion de expectativas, la
retroalimentacion continua y el desarrollo profesional, las empresas pueden
construir una base soélida que permita a los nuevos empleados prosperar y

contribuir al éxito general de la organizacion.

2.7 Casos de Exito en Onboarding
El éxito del onboarding se evidencia a través de casos destacados donde

las estrategias de integracién han sido implementadas de manera excepcional,
generando un impacto positivo en la retencién de talento, la productividad vy el
compromiso de los empleados. Analizar algunos casos de éxito proporciona
valiosas lecciones y revela practicas efectivas que otras empresas pueden
adaptar para mejorar sus propios programas de onboarding.

Google: Un Enfoque Centrado en la Cultura Empresarial: Google es
conocida por su cultura innovadora y orientada al empleado, y su éxito en el
onboarding refleja este enfoque. La empresa se centra en la introduccion a su
cultura organizacional, fomentando la creatividad, la colaboracién y la autonomia.
Ademas de la capacitacion técnica, Google incorpora actividades sociales,
presentaciones de lideres y la asignacion de "buddy" para nuevos empleados,
asegurando una rapida adaptacion a la dinamica y valores de la compaiia.

Airbnb: Personalizacién y Enfoque en la Experiencia del Empleado:
Airbnb destaca por su enfoque personalizado en el onboarding. La empresa
adapta el proceso a las necesidades individuales de cada empleado,
reconociendo que no hay un enfoque unico para todos. El onboarding incluye
actividades que van mas alld de la capacitacion técnica, como sesiones
personalizadas con lideres de equipos, la presentacion de proyectos
emocionantes y la participacidon en eventos de la comunidad Airbnb. Esta
atencion a la experiencia del empleado contribuye a una conexién mas profunda

y a una rapida integracion.
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Zappos: Incorporaciéon como Proceso Continuo: Zappos, reconocida
por su excepcional servicio al cliente, ha convertido el onboarding en un proceso
continuo y fluido. La empresa integra su cultura organizacional desde el principio
y luego refuerza constantemente estos valores a lo largo de la carrera del
empleado. El énfasis esta en el aprendizaje constante, el desarrollo profesional
y la participacion en proyectos significativos. Esta estrategia no solo facilita la
adaptacioén inicial, sino que también contribuye a una trayectoria profesional

sostenible y satisfactoria.

Facebook: Incorporacion Estratégica de Lideres: En Facebook, la
incorporacion incluye la participacion activa de lideres y ejecutivos de la empresa.
Los nuevos empleados tienen la oportunidad de interactuar directamente con
lideres de equipos y recibir orientacion sobre la vision y metas de la compaifiia.
La presencia y participacion de lideres durante el onboarding contribuyen a
establecer una conexion mas fuerte con la empresa y ofrecen una vision clara

del camino a seguir.

IBM: Enfoque en la Diversidad e Inclusion: IBM destaca por su enfoque
en la diversidad e inclusion durante el onboarding. La empresa incorpora
sesiones especificas sobre la importancia de la diversidad en el lugar de trabajo
y como contribuye al éxito empresarial. Ademas, promueve una cultura inclusiva
desde el principio, fomentando la aceptacion y la colaboracion. Este enfoque
contribuye no solo a una integracion mas fluida, sino también a un ambiente de

trabajo mas enriquecedor.

Microsoft: Enfoque en el Desarrollo de Habilidades: Microsoft destaca
por su enfoque en el desarrollo de habilidades durante el onboarding. La empresa
ofrece programas de capacitacion especificos que van mas alla de las
habilidades técnicas, abordando también el desarrollo de habilidades blandas
esenciales. Los nuevos empleados participan en talleres, sesiones de mentoring
y actividades practicas que fortalecen sus habilidades y los preparan para el éxito
a largo plazo en la organizacion.
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Salesforce: Integracion de Tecnologia para una Experiencia
Inmersiva: Salesforce utiliza la tecnologia de manera innovadora en su proceso
de onboarding para crear una experiencia inmersiva. La empresa incorpora
herramientas interactivas, plataformas de aprendizaje en linea y simulaciones
para que los nuevos empleados se familiaricen con las tecnologias utilizadas en
su trabajo. Esta integracion tecnoldgica no solo facilita la adaptacién, sino que

también refuerza la cultura de innovacion de Salesforce.

LinkedIn: Onboarding Continuo a lo Largo de la Carrera: LinkedIn
adopta un enfoque de onboarding continuo a lo largo de la carrera de los
empleados. Ademas de la orientacion inicial, la empresa ofrece programas de
desarrollo profesional continuo, mentoria a largo plazo y acceso a recursos
educativos. Este enfoque garantiza que los empleados estén siempre
actualizados y preparados para asumir nuevas responsabilidades a medida que

avanzan en sus carreras.

Cisco: Enfoque en la Integracién Global: Cisco, con su presencia global,
destaca por su enfoque en la integracién de empleados en un entorno global. El
onboarding incluye sesiones especificas sobre la cultura global de la empresa,
la diversidad cultural y la colaboracion a nivel internacional. Esto asegura que los
nuevos empleados se sientan conectados y comprendan la importancia de la
colaboracion global en el éxito de la empresa.

Amazon: Onboarding Basado en Principios Lideres: Amazon ha
implementado un onboarding basado en los principios de liderazgo de la
empresa. Los nuevos empleados reciben orientacion sobre los principios de
liderazgo de Amazon, que incluyen centrarse en el cliente, innovar y ser obsesivo
con la calidad. Esta orientacién temprana establece expectativas claras y alinea
a los empleados con los valores fundamentales de la empresa desde el principio
de su trayectoria laboral.
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Estos ejemplos adicionales resaltan la diversidad de enfoques que las
empresas exitosas utilizan para garantizar un onboarding efectivo. Ya sea a
través del desarrollo de habilidades, la integracion de tecnologia, la atencién a la
diversidad global o la alineacion con principios de liderazgo, cada caso
demuestra la importancia de un onboarding estratégico en el éxito a largo plazo

de la organizacion.

Capitulo lll. Metodologia de la investigacion
3.1 Tipo de la investigacion

El disefio de investigacion seleccionado para este estudio se ha concebido
con el objetivo de proporcionar una comprensién exhaustiva de la importancia de
la reduccion del burnout en la organizacion a través de un onboarding efectivo.
Este disefio se caracteriza por su enfoque integral, combinando elementos
cuantitativos y cualitativos para obtener una vision completa y precisa de los

factores que influyen en la reduccion del burnout en los colaboradores.

En primer lugar, se opta por un enfoque exploratorio que permitira
investigar y comprender las dinamicas internas de la organizacion en relacion
con la tematica de estudio. Este enfoque exploratorio se materializa a través de
métodos cualitativos que incluyen entrevistas en profundidad con un subconjunto
seleccionado de participantes. Estas entrevistas tienen como objetivo explorar
detalladamente las experiencias, percepciones y opiniones de los colaboradores

respecto a la cultura organizacional y su impacto en el servicio al cliente interno.

Complementando la perspectiva cualitativa, se incorpora un enfoque
cuantitativo para medir de manera objetiva variables especificas relacionadas
con el tema del burnout. Para ello, se administraran encuestas estructuradas a
una muestra representativa de la poblacion de empleados. Estas encuestas se

disefaran cuidadosamente para recopilar datos cuantificables.

El disefio de investigacion también aborda la representatividad de la
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muestra mediante la aplicacion de un muestreo aleatorio estratificado. Esta
estrategia garantiza la inclusion de participantes de diferentes roles y niveles
jerarquicos dentro de la organizacion, enriqueciendo la diversidad de

perspectivas y contribuyendo a la validez y generalizacién de los resultados.

En el ambito cualitativo, los datos recopilados a través de entrevistas en
profundidad se analizaran mediante técnicas de analisis de contenido. Este
enfoque cualitativo proporcionara una comprensién enriquecida de las
experiencias individuales, permitiendo la identificacion de temas emergentes y
patrones cualitativos que contribuiran a contextualizar y enriquecer los hallazgos

cuantitativos.

El disefio de investigacion adoptado para este estudio busca fusionar los
beneficios de los enfoques cualitativos y cuantitativos. Este enfoque mixto
pretende no solo responder a los objetivos especificos de la investigacion, sino

también contribuir al cuerpo de conocimientos en el ambito mas amplio.

3.2 Enfoque de Investigacién: Integracion de Métodos Cuantitativos y
Cualitativos

El enfoque de investigacion seleccionado para este estudio se caracteriza
por su enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y cualitativos con el
objetivo de abordar de manera integral la complejidad de la tematica en la
organizacion. Esta eleccion estratégica surge de la necesidad de obtener una
vision completa y matizada de los factores que influyen para reducir el burnout.

El componente cuantitativo de la investigacién se orienta hacia la
recopilacion de datos cuantificables y objetivos sobre variables especificas
relacionadas con el tema de la reduccion del burnout. Para lograr esto, se
implementara un disefio de encuesta estructurada que permitira medir el tema
que se estudia. La utilizacion de opcién multiple en las encuestas permitira
cuantificar la intensidad de las respuestas, proporcionando datos numéricos que

facilitaran el analisis estadistico posterior.
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En contraste, el componente cualitativo de la investigacion se centra en
obtener una comprension mas profunda y contextualizada de las experiencias y
percepciones de los colaboradores. Este enfoque cualitativo se materializa a
través de entrevistas en profundidad con un subconjunto seleccionado de
participantes. Estas entrevistas, estructuradas de manera abierta, permitiran
explorar detalladamente aspectos subjetivos, actitudes y vivencias individuales,

brindando una perspectiva mas rica y holistica.

La combinacion de estos enfoques cuantitativos y cualitativos busca
aprovechar las fortalezas de cada método para abordar de manera
comprehensiva los objetivos de la investigacion. Mientras que la componente
cuantitativa proporciona datos objetivos y estadisticas que permiten
generalizaciones a nivel poblacional, la componente cualitativa agrega
profundidad y contexto, capturando la complejidad de las experiencias
individuales y proporcionando una interpretacion mas detallada de los

fenédmenos estudiados.

Este tipo de investigacion mixta es especialmente relevante en situaciones
donde la comprension de fenbmenos complejos requiere una aproximacion
holistica que incorpore tanto elementos cuantitativos como cualitativos. Al
adoptar este enfoque, se busca no solo responder a los objetivos especificos de

la investigacion, sino también enriquecer el entendimiento general sobre el tema.

3.3 Poblacién y Muestra: Estrategia de Muestreo Representativa

La poblacién objetivo de este estudio esta constituida por el personal de la
institucion, que comprende aproximadamente 150 colaboradores. La eleccién de
esta poblacién especifica se fundamenta en la relevancia directa de sus
percepciones y experiencias para el entendimiento de los factores sobre el

burnout.

Para determinar el tamano adecuado de la muestra que representara a esta
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poblacion, se utilizara la férmula (1), considerando una poblacién estimada de
alrededor de 100 profesionales. La férmula toma en cuenta un nivel de confianza
del 95% (Z = 1.96), un margen de error del 5%, y se estima una proporcién de
cumplimiento del 50%. Este enfoque garantiza la obtencion de datos con un nivel
de confianza significativo, minimizando el margen de error y, por ende,

permitiendo una interpretacion mas precisa y fiable de los resultados.

a NZ*pq
T (N - 1)e* + Zipg

n
(1)

Nivel de confianza: 95%
Margen de Error: 5%
Poblacion: 100
Al sustituir los valores, se quiere estimar la proporcion de un determinado
parametro en una poblacion de N = 150, con un nivel de confianza del 95% (Z
= 1,96). Adoptamos un margen de error e = 5% (0.5) y, estimamos una

proporcién de cumplimiento del 50% (0.5).

150 x 1.962x 0.5 x 0.5
n= =109
(150-1)x 052+ 1.962% 0.5 x 0.5

Tamano de Muestra: 109

La muestra resultante, que se determinara mediante el calculo de la férmula, sera

una representacion significativa de 109 colaboradores.

3.4 Instrumentos para el desarrollo del caso
A continuacién, se presenta el instrumento de la entrevista realizada a los

colaboradores sobre el tema de Onboarding efectivo en TGS.
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Figura 2.
Entrevista sobre Onboarding efectivo y estrés en TGS

Entrevista sobre Onboarding Efectivot y estrés en TGS:

1. Inicio en la Empresa: Cuéntame sobre tu experiencia al incorporarte a TGS. ; Como fue tu
proceso de onboarding inicial y qué aspectos consideras que fueron positivos?

2. Identificacion de Factores Estresantes: En tu opinidn, ¢ cuales son los principales desafios
o factores estresantes que enfrentan los nuevos colaboradores durante su primer tiempo en la
empresa o0 en un nuevo puesto?

3. Rol del Onboarding en la Reduccion del Estrés: ; Como crees que un onboarding efectivo
puede contribuir a reducir el estrés y prevenir el burnout en los nuevos empleados?

4. Valoracion de Recursos Durante el Onboarding: Durante tu proceso de integracion,
isentiste que se te proporcionaron los recursos y apoyos necesarios para adaptarte a tu rol y
responsabilidades?

5. Personalizaciéon del Onboarding: ; Consideras que el onboarding en TGS se adapta a las
necesidades individuales de los empleados, o crees que podria mejorarse en este aspecto?

6. Impacto del Onboarding en la Rotacion: Desde tu perspectiva, j,como influye un onboarding
sélido en la retencion de personal y la disminuciéon de la rotacion en la empresa?

7. Elementos Clave del Onboarding: Segun tu experiencia, ¢jcuales son los elementos mas
importantes o beneficiosos del onboarding que podrian contribuir a crear un ambiente de trabajo
mas saludable y sostenible?

8. Retroalimentacién y Mejora Continua: ;Crees que las evaluaciones y seguimiento que se
da cuando se esta en el proceso de onbording te ayudan y disminuyen el nivel de estrés?

9. Apoyo Post-Onboarding: Después del periodo de onboarding, ¢ sientes que hay un apoyo
continuo para manejar el estrés y evitar situaciones que podrian llevar al burnout?

10. Recomendaciones para un Onboarding Efectivo: ; Qué sugerencias o recomendaciones
tendrias para mejorar el proceso de onboarding en TGS con el objetivo de reducir el estrés y la

rotacion de personal?

Estas preguntas buscan obtener percepciones valiosas de los colaboradores de TGS sobre su

experiencia con el onboarding y su relacion con el estrés y la rotacién de personal.

Fuente: Elaboracién propia.
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A continuacion, se muestra la encuesta aplicada a los colaboradores sobre
Onboarding Efectivo en TGS (Figura 3).

Figura 3.
Encuesta de Onboarding efectivo en TGS

Encuesta sobre Onboarding efectivo en TGS a nuevo colaborador

En una escala del 1 al 5, ;como calificarias tu experiencia general durante el proceso
de onboarding en TGS?
1 (Muy insatisfactorio) 2 (Insatisfactorio) 3 (Neutral)

4 (Satisfactorio) 5 (Muy satisfactorio)

¢, Consideras que la informacion proporcionada durante el onboarding fue clara y facil de

comprender? Si No Neutral

¢Las herramientas que se utilizaron par atu proceso de onbording te ayudaron?
Si No Neutral

En tu opinidn, ¢ cual es el aspecto mas valioso del onboarding en TGS?
Presentacion de la cultura organizacional Conexiones con colegas y lideres

Claridad en las expectativas del rol Otro (Especificar)

¢ Sentiste que el onboarding se adapto a tus necesidades y caracteristicas individuales?
Si No Neutral

¢,Como calificarias el nivel de apoyo recibido durante tu periodo de onboarding en
términos de recursos y herramientas necesarios para tu rol?

Insatisfactorio Neutral Satisfactorio

¢, Crees que el onboarding en TGS ha contribuido a reducir el estrés relacionado con tu

adaptacion inicial a la empresa? Si No Neutral

¢ Cual de las siguientes sugerencias consideras mas relevante para mejorar el proceso

de onboarding y hacerlo mas efectivo para los nuevos empleados? Selecciona hasta
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dos opciones:

Mejorar la presentacién de la cultura organizacional.

Clarificar aun mas las expectativas del rol desde el principio.

Personalizar el onboarding segun las necesidades individuales de cada empleado.
Proporcionar mas recursos y herramientas para el desempefio del trabajo.

Fomentar un sistema mas abierto para la retroalimentacion continua.

Aplicar medidas como la seleccion y asignacion de un buddy que de ayuda durante un

tiempo determinado.

¢, Consideras que el onboarding ha influido en tu decisidon de permanecer en la empresa

a largo plazo? Si No Neutral

¢, Has recibido oportunidades para proporcionar retroalimentacién sobre el proceso de
onboarding?
Si, de manera regular Si, pero de manera esporadica No

De ser asi, ¢,crees que ha sido tomado en cuenta? SI No

En términos de apoyo continuo después del onboarding, ¢,sientes que existe un respaldo
efectivo para gestionar el estrés y prevenir el burnout?  Si No Neutral
Observaciones Finales:

Por favor, comparte cualquier observacion adicional o comentario que consideres

relevante respecto al tema del onboarding y su relacion con el estrés en TGS.

Estas preguntas de opcion multiple buscan recopilar datos cuantificables y ofrecen a los
colaboradores la oportunidad de expresar sus opiniones y sugerencias de manera
estructurada. La inclusién de una seccion de observaciones finales permite capturar
informacion mas detallada y perspectivas adicionales que pueden ser clave para la

mejora continua del proceso de onboarding en la empresa.

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 4.
Encuesta de Onboarding efectivo en TGS cuando es por cambio de rol

Encuesta sobre Onboarding efectivo en TGS a nuevo rol

En una escala del 1 al 5, ;como calificarias tu experiencia general durante el proceso
de onboarding al nuevo rol?
1 (Muy insatisfactorio) 2 (Insatisfactorio) 3 (Neutral)

4 (Satisfactorio) 5 (Muy satisfactorio)

¢ Consideras que la informacion proporcionada durante el onboarding fue clara y facil de

comprender? Si No Neutral

¢Las herramientas que se utilizaron par atu proceso de onbording te ayudaron?
Si No Neutral

En tu opinidn, 4 cual es el aspecto mas valioso del onboarding en tu rol?
Claridad en las expectativas del nuevo rol Conexiones con colegas y lideres

Objetivos claros Herramientas a utilizar Otro (Especificar)

¢, Sentiste que el onboarding se adapté a tus necesidades y caracteristicas individuales?
Si No Neutral

¢,Como calificarias el nivel de apoyo recibido durante tu periodo de onboarding en
términos de recursos y herramientas necesarios para tu rol?

Insatisfactorio Neutral Satisfactorio

¢ Crees que el onboarding en el rol ha contribuido a reducir el estrés relacionado con tu

adaptacion inicial a la empresa o al nuevo rol? Si No Neutral

¢ Cual de las siguientes sugerencias consideras mas relevante para mejorar el proceso
de onboarding y hacerlo mas efectivo para los nuevos empleados? Selecciona hasta

dos opciones:

Mejorar la presentacion de la cultura organizacional.

Clarificar aun mas las expectativas del rol desde el principio.
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Personalizar el onboarding segun las necesidades individuales de cada empleado.
Proporcionar mas recursos y herramientas para el desemperio del trabajo.

Fomentar un sistema mas abierto para la retroalimentacion continua.

Aplicar medidas como la seleccion y asignacion de un buddy que de ayuda durante un

tiempo determinado.

¢ Consideras que el onboarding ha influido en tu decisidon de permanecer en la empresa

a largo plazo? Si No Neutral

¢, Has recibido oportunidades para proporcionar retroalimentacién sobre el proceso de
onboarding?
Si, de manera regular Si, pero de manera esporadica No

De ser asi, ¢jcrees que ha sido tomado en cuenta? Sl No

En términos de apoyo continuo después del onboarding, ¢ sientes que existe un respaldo
efectivo para gestionar el estrés y prevenir el burnout?  Si No Neutral
Observaciones Finales:

Por favor, comparte cualquier observacion adicional o comentario que consideres

relevante respecto al tema del onboarding y su relacion con el estrés en TGS.

Estas preguntas de opcién multiple buscan recopilar datos cuantificables y ofrecen a los
colaboradores la oportunidad de expresar sus opiniones y sugerencias de manera
estructurada. La inclusién de una seccion de observaciones finales permite capturar
informacion mas detallada y perspectivas adicionales que pueden ser clave para la

mejora continua del proceso de onboarding en la empresa.

Fuente: Elaboracién propia
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Capitulo 4. Analisis de resultados
4.1 Resultados de la entrevista

Los resultados de las entrevistas realizadas a los colaboradores de TGS
sobre el tema del onboarding efectivo y su relacion con el estrés y la rotacion de
personal revelan una serie de percepciones y experiencias compartidas por los

participantes. A continuacion, se presentan los resultados generales por rubro:

Experiencia de Inicio en la Empresa: La mayoria de los colaboradores
expresOd haber tenido una experiencia positiva al incorporarse a TGS. Se
destacaron aspectos como la claridad en las expectativas del rol, la presentacion
detallada de la cultura organizacional y la introduccién efectiva a los equipos de
trabajo. Estos elementos fueron percibidos como fundamentales para una

transicion fluida al ambiente laboral.

Ademas, muchos colaboradores elogiaron la estructurada orientacion
proporcionada durante el proceso de onboarding, destacando la importancia de
la claridad en las expectativas del rol. La presentacion detallada de la cultura
organizacional no solo permitié a los nuevos empleados comprender los valores
fundamentales de la empresa, sino que también facilitd una alineacion mas
rapida con la mision y vision corporativas. La introduccion efectiva a los equipos
de trabajo se sefalé como un factor crucial para fomentar la colaboracion vy la
construccion de relaciones sélidas desde el principio. Los participantes
destacaron la acogida calida por parte de colegas y lideres, creando un ambiente
laboral acogedor que contribuy6 positivamente a su sensacion de pertenencia y

conexion con la organizacion.

Asimismo, algunos colaboradores compartieron experiencias especificas
que resaltaron la eficacia del proceso de incorporacion. La oportunidad de
participar en proyectos iniciales y la asignacién de tareas significativas desde el
principio fueron aspectos que generaron un sentido de responsabilidad vy
contribuyeron al rapido sentimiento de contribucién al equipo. En conjunto, estas

experiencias positivas durante el inicio en la empresa reflejan un enfoque integral
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y cuidadoso en el disefio del programa de onboarding en TGS, que no solo se
centra en la informacién administrativa, sino también en la construccion de
conexiones significativas y la creacion de un entorno propicio para el crecimiento

profesional y personal de los nuevos colaboradores.

Experiencia de Inicio en Nuevo Puesto (Cambio Interno): La mayoria
de los colaboradores expreso6 haber tenido una experiencia positiva en el cambio
de puesto, ya que se les explican las nuevas funciones y expectativas del rol
desde su candidatura. Asi mismo, expresaron que los entrenamientos e
informacion dada durante los primeros meses son de ayuda para reforzar los
nuevos conocimientos, tareas y expectativas.

Por la parte de la cultura y el ambiente organizacional la mayoria expreso tener
una buena integracién gracias a los colegas, por lo que el ambiente que se

genera es acogedor y da confianza de buscar ayuda y guia.

Identificacion de Factores Estresantes: Se identificaron varios desafios
comunes para los nuevos empleados, incluyendo la adaptacién a las dinamicas
del equipo, la comprension de procesos internos y la gestion de las expectativas
laborales. La presion por cumplir con ciertos estandares y el volumen inicial de
informacion y tareas asignadas fueron sefialados como factores estresantes

recurrentes.

Ademas de resaltar las experiencias positivas durante el proceso de
incorporacion, es crucial abordar los desafios comunes que los nuevos
empleados enfrentan. Entre estos desafios, la adaptacion a las dinamicas del
equipo surgié como un factor estresante significativo. La necesidad de integrarse
rapidamente en estructuras ya establecidas y comprender la dinamica de trabajo
colaborativo fue identificada como una fuente potencial de ansiedad para los

nuevos colaboradores.

La comprension de los procesos internos también se destacd como un

punto de estrés, ya que muchos empleados recién llegados expresaron la
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dificultad inicial para familiarizarse con los sistemas, procedimientos y protocolos
internos de la organizacion. La gestion de las expectativas laborales, en
particular la alineacién entre las responsabilidades asignadas y las expectativas
individuales fue identificada como otro desafio recurrente que puede generar

tensiones iniciales.

Identificacion de Factores Estresantes en el cambio de puesto: Se
identificaron varios desafios comunes entre el personal que ha cambiado de
posicion dentro de la empresa, siendo uno el tiempo que se da para
entrenamientos y el tiempo en que se dan las nuevas tareas. En este punto, lo
que se menciona es el poco tiempo que se tiene para tomar los entrenamientos
y el que ya se tiene que dar resultados, muchos lo ven como “aprender sobre la

marcha”.

La presion por cumplir con ciertos estandares y el volumen inicial de
informacion y tareas se senalaron como factores estresantes adicionales. La
necesidad de alcanzar niveles de rendimiento especificos en un tiempo
relativamente corto y el abrumador flujo de informacion durante las primeras
etapas del empleo contribuyeron a un ambiente inicialmente desafiante para
algunos colaboradores. Estos elementos, aunque comunes en el proceso de
adaptacioén, destacan la importancia de abordar proactivamente estos desafios
dentro del contexto del onboarding para promover una experiencia de inicio mas

equilibrada y menos estresante.

Rol del Onboarding en la Reduccién del Estrés: La percepcion general
es que un onboarding efectivo desempefia un papel crucial en la reduccién del
estrés. Los colaboradores destacaron la importancia de sentirse bienvenidos y
apoyados desde el principio, lo que contribuye significativamente a un ambiente

laboral menos estresante.

El consenso general entre los colaboradores es que un proceso de

onboarding efectivo juega un papel fundamental en la reduccion del estrés
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durante la transicion a la empresa y dentro de esta. La experiencia positiva de
sentirse bienvenido y respaldado desde el primer dia fue resaltada como un
componente esencial para crear un ambiente laboral menos estresante. La
conexion inmediata con colegas y lideres, facilitada por un onboarding integral,
generd un sentido de pertenencia que contrarresto las tensiones asociadas con

la adaptacién a nuevas dinamicas laborales.

Los colaboradores expresaron que la claridad proporcionada durante el
onboarding en relacion con las expectativas del rol y la presentacion detallada de
la cultura organizacional también desempefiaron un papel significativo en la
reduccion del estrés. Comprender las estructuras internas y las practicas de la
empresa desde el principio permitié a los empleados recién llegados sentirse mas

seguros y preparados para abordar los desafios inherentes a sus funciones.

La inversion en un onboarding efectivo no solo se percibe como una
introduccién eficiente a la empresa, sino también como un mecanismo clave para
mitigar el estrés asociado con la transicion laboral. La creacién de un entorno
donde los nuevos empleados se sientan apoyados, comprendidos y bienvenidos
desde el principio contribuye significativamente a la construccion de una cultura
organizacional positiva y a la reduccion de tensiones innecesarias en las

primeras etapas de la experiencia laboral.

Valoracion de Recursos Durante el Onboarding: La mayoria de los
participantes expresé haber recibido recursos adecuados durante su proceso de
integracion. La provision de informacién clara sobre politicas internas, la
disponibilidad de mentores y el acceso a herramientas de trabajo fueron
destacados como elementos esenciales para facilitar la adaptacion.

En la evaluacion de los recursos proporcionados durante el proceso de
onboarding, la mayoria de los participantes expresé su satisfaccion al respecto.
La informacion clara y detallada acerca de las politicas internas de la empresa

fue identificada como un recurso fundamental que contribuyd positivamente a la
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adaptacién de los nuevos colaboradores. La transparencia en las expectativas y
normativas internas permitid a los empleados recién llegados comprender

rapidamente el entorno operativo y alinearse con las practicas organizacionales.

La disponibilidad de mentores durante el onboarding también fue
destacada como un recurso invaluable. La oportunidad de contar con colegas
experimentados que pudieran proporcionar orientacion y apoyo personalizado se
percibié como un factor clave para una transicion mas suave y menos estresante.
La interaccion con mentores permiti6 a los nuevos empleados no solo
comprender las dinamicas del equipo, sino también establecer conexiones
significativas en el entorno laboral. Si bien es cierto que algunas posiciones
integran el “buddy” a los nuevos empleados, hay otros que no lo tienen estipulado
como tal, pero los mismos colegas tienen la disponibilidad para ayudar a los

nuevos a entender procesos y a resolver dudas.

Ademas, el acceso a herramientas de trabajo y recursos tecnoldgicos
desde el inicio fue subrayado como un elemento esencial. La provision temprana
de las herramientas necesarias para desempenfar eficientemente las funciones
laborales no solo facilitd el proceso de aprendizaje, sino que también contribuyo
a la sensacién de preparacion y empoderamiento por parte de los nuevos
colaboradores. Es aqui donde es importante mencionar que el continuo
entrenamiento sobre las herramientas se vio como un area de oportunidad y
necesidad. Asi mismo, se ha buscado implementar alguna herramienta para
encontrar los materiales de entrenamiento y guias cuando el empleado los
requiera.

Por otro lado, se ha buscado alguna herramienta que facilité la integracion entre

los sistemas y a facilitar el encontrar los documentos.

En conjunto, la valoracién positiva de estos recursos durante el onboarding
destaca la importancia de una planificacion cuidadosa y una gestion efectiva de
los elementos practicos para optimizar la experiencia de inicio en la empresa y

garantizar una integracion exitosa de los nuevos miembros al equipo.
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Personalizacion del Onboarding: Hubo opiniones divididas sobre la
personalizacién del onboarding. Mientras algunos colaboradores percibieron que
se tuvo en cuenta sus necesidades individuales, otros sugirieron que podria
mejorarse la adaptabilidad del proceso para abordar de manera mas especifica
las particularidades de cada rol.

La percepcion sobre la personalizacion del onboarding en TGS generoé
opiniones divididas entre los colaboradores. Algunos expresaron satisfaccion al
notar que se habian tenido en cuenta sus necesidades individuales durante el
proceso de integracion. Este grupo destacd la atencion personalizada y la
adaptabilidad de ciertos aspectos del onboarding, o que contribuyé a una
transicion mas suave y a una comprension mas profunda de sus

responsabilidades y expectativas laborales.

Sin embargo, hubo otro grupo de colaboradores que sugirid que la
personalizacién del onboarding podria mejorarse para abordar de manera mas
especifica las particularidades de cada rol dentro de la organizacion. Estos
empleados sefalaron la necesidad de ajustes mas especificos en la capacitacion
y la informacion proporcionada, de manera que reflejen de manera mas precisa
las demandas y responsabilidades especificas de cada puesto de trabajo. La
propuesta era adaptar el proceso de onboarding de manera mas detallada para
garantizar que cada nuevo colaborador reciba la informacion y las herramientas

mas relevantes para su funcion particular.

Esta diversidad de opiniones destaca la importancia de encontrar un
equilibrio adecuado en la personalizacién del onboarding, considerando tanto las
similitudes como las diferencias en los roles y las necesidades individuales. Esta
retroalimentacion proporciona valiosas perspectivas para ajustar y mejorar el
programa de onboarding, garantizando que sea lo mas efectivo y adaptado
posible para cada empleado en su entrada a TGS.

56



Impacto del Onboarding en la Rotacion: La mayoria coincidié en que un
onboarding sélido tiene un impacto positivo en la retencién de personal y
contribuye significativamente a la disminucion de la rotacién. La sensacion de
estar bien integrado desde el principio fue asociada directamente con la voluntad

de permanecer en la empresa a largo plazo.

La percepcion general entre los colaboradores de TGS es unanime en
cuanto al impacto positivo que un onboarding solido tiene en la retencion de
personal y su contribucion significativa a la disminucion de la rotacion. La mayoria
de los empleados coincidi® en que una experiencia de integracién bien
estructurada y efectiva tiene un papel crucial en la construccion de un sentido de
pertenencia, lo que directamente influye en la decisién de permanecer en la
empresa a largo plazo. La sensacion de estar bien integrado desde el principio
se asocio directamente con una mayor disposicion y compromiso para continuar

siendo parte integral de la organizacion.

Los colaboradores destacaron que un onboarding bien ejecutado no solo
proporciona las herramientas y la informacion necesarias para realizar
eficazmente las tareas laborales, sino que también establece las bases para
relaciones interpersonales sélidas y una conexion mas profunda con la cultura
organizacional. Esta conexion, cultivada desde las etapas iniciales, actua como
un factor de retencién significativo al fortalecer el vinculo emocional entre los

empleados y la empresa, reduciendo asi la probabilidad de rotacién.

La valoracion positiva del impacto del onboarding en la rotacion resalta su
relevancia como estrategia clave para retener talento y fomentar un compromiso
a largo plazo por parte de los colaboradores en TGS. Este reconocimiento
subraya la importancia de mantener y mejorar continuamente los programas de
integracion para garantizar beneficios tanto para la empresa como para sus
empleados.

Asi mismo, destacaron comentarios del personal que cambia de posicién
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dentro de la empresa, refiriendose a que un buen onboarding ayuda a hacer mas
sencillo el cambio y a adaptarse a sus tareas. Sin embargo, también se menciono
que el poco tiempo entre el onboarding y las nuevas tareas asignadas (con
mucha carga laboral) incrementa el nivel de estrés que puede llevar a un estado

de burnout que ha hecho que hay amucha rotacion de personal.

Elementos Clave del Onboarding: Los participantes resaltaron la
importancia de la presentacion clara de los valores y expectativas de la empresa,
asi como la oportunidad de establecer conexiones significativas con colegas y
lideres. Estos elementos fueron considerados fundamentales para cultivar un

ambiente de trabajo saludable.

Los elementos clave del onboarding, segun la perspectiva de los
participantes en TGS, se centran en dos aspectos esenciales: la presentacion
clara de los valores y expectativas de la empresa, y la oportunidad de establecer
conexiones significativas con colegas vy lideres. La claridad en la comunicacion
de los valores corporativos y las expectativas laborales se identificé como un pilar
fundamental para proporcionar a los nuevos empleados una comprension solida
de la -cultura organizacional. Este conocimiento no solo orienta su
comportamiento, sino que también contribuye a una alineacién mas rapida y

efectiva con los objetivos y principios de la empresa.

La posibilidad de establecer conexiones significativas fue sefialada como
otro componente esencial del onboarding. La interaccidon temprana con colegas
y lideres no solo facilita la construccion de relaciones interpersonales sdlidas,
sino que también crea un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo.
Estas conexiones humanas no solo enriquecen la experiencia laboral, sino que
también desempefian un papel critico en la creacién de un entorno de trabajo

saludable y positivo.

En conjunto, la importancia asignada a la presentacién clara de los valores

y expectativas, asi como a la oportunidad de establecer conexiones
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significativas, subraya la necesidad de un enfoque integral en el onboarding.
Estos elementos no solo impactan en la adaptacion inicial de los nuevos
empleados, sino que también sientan las bases para un compromiso continuo y

una contribucién significativa al éxito y la cultura de la empresa.

Retroalimentacion y Mejora Continua: La retroalimentacion sobre el
proceso de onboarding fue mixta. Algunos colaboradores sehalaron que se
fomenta activamente, mientras que otros sugirieron una mayor apertura para
expresar comentarios constructivos. La necesidad de una cultura de mejora
continua en este aspecto fue destacada como una oportunidad para perfeccionar

el proceso.

La retroalimentacién sobre el proceso de onboarding en TGS revel6 una
diversidad de percepciones entre los colaboradores. Mientras algunos sefialaron
que se fomenta activamente el intercambio de opiniones y sugerencias, otros
expresaron la necesidad de una mayor apertura para expresar comentarios
constructivos de manera franca. Esta variabilidad en la experiencia de
proporcionar retroalimentacion sugiere la existencia de oportunidades para
fortalecer la cultura de retroalimentacion dentro del proceso de onboarding.

La necesidad de cultivar una cultura de mejora continua en este aspecto
fue resaltada como una oportunidad clave para perfeccionar el proceso de
onboarding. Esto implica no solo animar a los colaboradores a compartir sus
perspectivas, sino también implementar medidas concretas para integrar estas
retroalimentaciones en ajustes tangibles en el programa. La mejora continua no
solo beneficia a los nuevos empleados, sino que también contribuye al desarrollo
constante del proceso de integracion, adaptandolo a las cambiantes necesidades

y expectativas del personal y de la organizacién en general.

La retroalimentacion mixta destaca la importancia de crear un entorno en
el que los colaboradores se sientan comodos al expresar sus opiniones sobre el

onboarding. Esta apertura a la retroalimentacion no solo fortalece la
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transparencia y la comunicacion, sino que también posiciona al proceso de
onboarding como una herramienta dinamica y adaptable para la integracion

efectiva de nuevos empleados en TGS.

Apoyo Post-Onboarding: La percepcion general fue que el apoyo post-
onboarding es adecuado, pero se destaco la importancia de mantener canales
abiertos para abordar cualquier desafio que pueda surgir después de la etapa

inicial de integracién.

La percepcion general entre los colaboradores es que el apoyo post-
onboarding en TGS es adecuado. Sin embargo, se resalté la importancia de
mantener canales abiertos para abordar cualquier desafio que pueda surgir
después de la etapa inicial de integracion, sobre todo cuando los colaboradores
se enfrentan a un nuevo puesto o nuevas tareas.

La atencion a las necesidades y preocupaciones de los empleados mas
alla del periodo de onboarding inicial se considera fundamental para garantizar

una adaptacion continua y exitosa en la empresa.

Los colaboradores expresaron que tener acceso a recursos y apoyo
después del onboarding inicial proporciona una red de seguridad que puede ser
valiosa a medida que enfrentan nuevos desafios en sus roles. Ademas, la
posibilidad de contar con canales abiertos de comunicacién para discutir
inquietudes o buscar orientacion después de la fase inicial de integracion fue
sefalada como un elemento clave para el bienestar y el éxito continuo de los

empleados.

En conclusion, la percepcion positiva del apoyo post-onboarding resalta la
importancia de mantener un compromiso continuo con el desarrollo y el bienestar
de los colaboradores mas alla de las primeras etapas de su experiencia laboral
en TGS. Esto no solo contribuye a una adaptacién sostenible, sino que también
fortalece la conexion entre los empleados y la empresa a lo largo de su

trayectoria profesional.

60



Recomendaciones para un Onboarding Efectivo: Las recomendaciones
variaron, pero hubo consenso en la importancia de una mayor flexibilidad y
adaptabilidad en el onboarding, asi como la implementacion de programas de
apoyo continuo para garantizar la salud mental y la gestion del estrés a largo

plazo.

Las recomendaciones proporcionadas por los colaboradores de TGS para
lograr un onboarding efectivo fueron diversas, pero hubo un consenso claro en
dos aspectos clave. En primer lugar, se destaco la importancia de una mayor
flexibilidad y adaptabilidad en el proceso de onboarding. Los empleados
expresaron que la personalizacion y la capacidad de ajustar el programa segun
las necesidades individuales y especificas de cada rol podrian mejorar
significativamente la experiencia de integracion. Esta flexibilidad se considero
crucial para abordar las diferencias en las expectativas y responsabilidades
laborales, lo que contribuiria a una transicion mas suave y eficaz para cada nuevo

empleado.

En segundo lugar, se enfatizé la necesidad de implementar programas de
apoyo continuo para garantizar la salud mental y la gestion del estrés a largo
plazo. Los colaboradores reconocieron la importancia de no solo proporcionar
recursos y herramientas durante el onboarding inicial, sino también de mantener
un enfoque proactivo en la salud mental a medida que los empleados se adaptan
y avanzan en sus roles. Se sugirid6 que programas de bienestar y apoyo
emocional continuo podrian contribuir significativamente a la resiliencia y al

bienestar general de los colaboradores a lo largo de su trayectoria en la empresa.

En resumen, estas recomendaciones resaltan la necesidad de una
aproximacion mas dinamica y centrada en el individuo en el onboarding, asi como
el reconocimiento de la importancia continua de la salud mental en el entorno

laboral. Estas sugerencias ofrecen valiosas perspectivas para mejorar y
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perfeccionar el proceso de integracién en TGS, asegurando un ambiente laboral
saludable y sostenible para todos los empleados.

En resumen, los resultados sugieren que TGS ha logrado establecer un
proceso de onboarding efectivo en muchos aspectos, pero también senalan
oportunidades para la mejora continua y la personalizacion del proceso para
abordar las necesidades individuales de los colaboradores. Estas percepciones
y experiencias compartidas ofrecen una valiosa visidn para fortalecer aun mas la

estrategia de integracion en la empresa.

4.2 Resultados de la encuesta

Experiencia general en el proceso de onboarding (Grafica 1).

La interpretacion de las respuestas proporcionadas en la escala de
calificaciéon del proceso de onboarding en TGS revela una variedad de
percepciones entre los colaboradores. La cifra del 10% que calificé su
experiencia como "Muy insatisfactorio" indica que hay un segmento minoritario
pero significativo de empleados que expresaron una insatisfaccién extrema con
el proceso de integracion. Esto podria sefalar areas criticas que requieren

atencion inmediata y mejoras sustanciales en el programa de onboarding.

Por otro lado, el 35% que califico la experiencia como "Insatisfactorio"
también sugiere una proporcion considerable de colaboradores que, si bien no
tuvieron una experiencia extremadamente negativa, aun expresaron
insatisfaccion con algunos aspectos del proceso. Estas respuestas ofrecen la
oportunidad de identificar las areas especificas que pueden necesitar ajustes

para abordar las preocupaciones y mejorar la experiencia general.

El 25% que selecciond la opcién "Neutral" indica que un cuarto de los
colaboradores no experimentd ni una satisfaccion ni una insatisfaccion
destacada durante el onboarding. Esta categoria puede interpretarse como una

posicion intermedia, sugiriendo que este grupo de empleados pudo haber tenido
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una experiencia relativamente equilibrada, sin impresiones extremas en ninguna

direccion.

En cuanto al 20% que califico la experiencia como "Satisfactorio” y al 10%
que la calific6 como "Muy satisfactorio", se observa una proporcion menor de
colaboradores que tuvieron una experiencia positiva durante el onboarding.
Estos resultados indican que una parte de la fuerza laboral de TGS se sinti6
satisfecha con el proceso de integracion, destacando que ciertos aspectos del

programa fueron percibidos como efectivos y beneficiosos.

Esta interpretacion sugiere que hay areas especificas del onboarding en
TGS que podrian requerir atencion y mejoras para abordar las preocupaciones
expresadas por los colaboradores insatisfechos. Ademas, destaca la importancia
de identificar las fortalezas del programa para continuar fortaleciéndolas y
garantizar una experiencia de onboarding mas efectiva y positiva para todos los
empleados.
Grafica 1.

Experiencia general durante proceso de onboarding.

Experiencia general en el proceso de onboarding
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Fuente: Elaboracién propia.
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Claridad de la informacién proporcionada en el onboarding (Grafica 2).
La interpretacidn de las respuestas proporcionadas a la pregunta sobre la
claridad y comprensibilidad de la informaciéon durante el onboarding en TGS
revela un panorama en el que la mayoria de los colaboradores expresaron ciertas

dificultades en la transmision de informacion durante el proceso de integracion.

El 52% que respondié "No" sugiere que mas de la mitad de los
colaboradores experimentaron algun grado de dificultad o falta de claridad en la
informacion proporcionada durante el onboarding. Esto puede indicar posibles
areas de mejora en la forma en que se presenta y se comunica la informacion,
asegurandose de que sea facilmente accesible y comprensible para todos los

empleados.

El 43% que respondid "Si" indica que aun hay una proporcién significativa
de colaboradores que consideraron que la informacién proporcionada durante el
onboarding fue clara y facil de comprender. Este grupo destaca que ciertos
aspectos del programa fueron efectivos en la transmisién de informacién de

manera accesible y comprensible.

El 5% que selecciond la opcion "Neutral" constituye una minoria, indicando
que solo un pequefio porcentaje de colaboradores se encontré en una posicion
intermedia respecto a la claridad de la informacion durante el onboarding. Estos
resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores tiende a tener opiniones
mas definidas, ya sea positivas o negativas, en lugar de adoptar una posicién

neutral.

Esta interpretacion sefiala la importancia de abordar las preocupaciones de
los colaboradores en relacién con la claridad de la informacién durante el
onboarding. Mejorar la presentacion, accesibilidad y comprensibilidad de la
informacion puede ser clave para optimizar la experiencia de integracion y

garantizar que todos los empleados obtengan una comprension clara y efectiva
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de los elementos criticos para su desempefio y adaptacién en TGS.
Grafica 2.

Informacién proporcionada en el onboarding clara y facil de comprender.

Informacidn proporcionada en el onboarding clara y facil
de comprender
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Fuente: Elaboracion propia.

Aspecto mas valioso del onboarding (Grafica 3). La interpretacion de las
respuestas a la pregunta sobre el aspecto mas valioso del onboarding en TGS
destaca la diversidad de percepciones entre los colaboradores respecto a lo que

consideran fundamental durante su proceso de integracion en la empresa.

El 30% que selecciond "Conexiones con colegas y lideres" indica que un
porcentaje significativo de empleados valora la oportunidad de establecer
relaciones interpersonales solidas y significativas durante el onboarding. Este
resultado sugiere que la construccidon de redes y conexiones laborales es

considerada esencial para una experiencia de integracion exitosa en TGS.

El 25% que destaco la "Presentacidén de la cultura organizacional" indica
que otro grupo importante de colaboradores valora la introduccion y comprension

de la cultura de la empresa como el aspecto mas valioso del onboarding. Esto
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sugiere que la familiarizacion temprana con los valores, normas y expectativas
de la organizacién es percibida como fundamental para la adaptacion y el éxito

en el entorno laboral.

La opcion "Claridad en las expectativas del rol" fue seleccionada por el
20%, lo que sugiere que un segmento significativo de empleados considera
crucial entender claramente qué se espera de ellos en sus roles desde el
principio. Esto destaca la importancia de proporcionar informacion detallada y

precisa sobre las responsabilidades y expectativas laborales.

El 25% que especificd "Otro" con comentarios variados indica que hay
diversidad en las opiniones, con aspectos no enumerados en las opciones
proporcionadas que también se consideran valiosos. Estos comentarios variados
pueden proporcionar informacién valiosa sobre elementos especificos que los
empleados encuentran significativos y que podrian no haber sido incluidos en las

opciones predeterminadas.

En conjunto, esta interpretacion subraya la importancia de la
personalizacidn y adaptabilidad en el onboarding para satisfacer las diversas
necesidades y expectativas de los colaboradores en TGS. La valoracion de las
conexiones interpersonales, la cultura organizacional y la claridad en las
expectativas del rol destaca la complejidad y la importancia de abordar multiples

aspectos para garantizar una experiencia de integracion integral y exitosa.
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Grafica 3.

Aspecto mas valioso del onboarding.
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Fuente: Elaboracion propia.

Adaptacion del onboarding a las necesidades y caracteristicas
individuales (Grafica 4).
La interpretacion de las respuestas a la pregunta sobre si los colaboradores
sintieron que el onboarding se adapté a sus necesidades y caracteristicas

individuales refleja una variedad de percepciones y experiencias en TGS.

El 45% que respondié "No" indica que casi la mitad de los colaboradores
no sintid que el onboarding se ajustara completamente a sus necesidades y
caracteristicas individuales. Esto sugiere una oportunidad significativa para
personalizar y adaptar el programa de onboarding para abordar las necesidades
especificas de cada empleado, considerando sus roles, habilidades vy

preferencias individuales.

El 30% que seleccionod "Neutral" representa una proporcion sustancial de

colaboradores que no tomaron una posicion definida respecto a si el onboarding
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se adaptd a sus necesidades individuales. Esto podria interpretarse como una
percepcion ambivalente, indicando que algunos colaboradores pueden haber
experimentado cierta adaptabilidad en el proceso, pero sin llegar a sentirse

completamente personalizado segun sus caracteristicas individuales.

El 25% que respondidé "Si" sugiere que un cuarto de los colaboradores si
sinti®6 que el onboarding se ajustd a sus necesidades y caracteristicas
individuales. Este grupo destaca que ciertos aspectos del programa fueron
percibidos como flexibles y personalizables, contribuyendo a una experiencia de
integracion mas positiva y adaptada a las particularidades de cada empleado.

Estos resultados indican que hay oportunidades para mejorar la
adaptabilidad y personalizacion del onboarding en TGS, ya que una proporcién
significativa de colaboradores no experimenté un ajuste completo a sus
necesidades individuales. Personalizar el proceso segun los roles y las
caracteristicas unicas de cada empleado puede ser clave para mejorar la
efectividad y la satisfaccion en la experiencia de integracion en la empresa.
Gréfica 4.

Adaptacion del onboarding a las necesidades y caracteristicas individuales.
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Fuente: Elaboracién propia.
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Nivel de apoyo recibido durante el periodo de onboarding en términos
de Capital Humano y herramientas necesarias para el rol (Grafica 5).

La interpretacion de las respuestas a la pregunta sobre el nivel de apoyo
recibido durante el periodo de onboarding en términos de recursos y
herramientas necesarios para el rol revela una percepcién mayoritariamente

negativa entre los colaboradores de TGS.

El 70% que calificod la experiencia como "Insatisfactorio” indica que una
proporcion significativa de empleados no encontro el nivel de apoyo recibido
durante el onboarding en términos de recursos y herramientas como adecuado
para satisfacer las necesidades de sus roles. Esta cifra destaca una oportunidad
critica para mejorar y fortalecer el suministro de recursos y herramientas

esenciales durante el proceso de integracion.

El 18% que selecciond "Neutral" representa a un segmento minoritario de
colaboradores que no tomo una posicion clara en cuanto a la satisfaccién con el
nivel de apoyo recibido. Esta categoria podria indicar una percepcion
ambivalente, donde algunos empleados pueden haber experimentado niveles

variados de apoyo durante su onboarding.

El 12% que calificd la experiencia como "Satisfactorio" refleja un grupo
reducido de empleados que encontro que el nivel de apoyo recibido en términos
de recursos y herramientas durante el onboarding fue adecuado para sus roles.
Aunque esta proporcion es baja, indica que ciertos aspectos del programa fueron

percibidos como satisfactorios por algunos colaboradores.

En resumen, estos resultados subrayan la necesidad critica de evaluar y
mejorar la provisién de recursos y herramientas durante el onboarding en TGS.
El poder asegurar que los empleados tengan acceso a los elementos esenciales
para sus roles desde el principio puede tener un impacto significativo en su

capacidad para integrarse y desempenarse eficazmente en la organizacion.
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Grafica 5.
Nivel de apoyo recibido durante el periodo de onboarding en términos de Capital

Humano y herramientas necesarias para el rol.
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Fuente: Elaboracion propia.

Contribucion del onboarding a reducir el estrés relacionado con la
adaptacion inicial a la empresa (Grafica 6). La interpretacion de las respuestas
a la pregunta sobre si el onboarding en TGS ha contribuido a reducir el estrés
relacionado con la adaptacion inicial a la empresa indica una percepcion

mayoritariamente negativa entre los colaboradores en este aspecto.

El 60% que respondié "No" sugiere que la mayoria de los empleados no
percibe que el onboarding en TGS haya contribuido de manera significativa a la
reduccién del estrés durante su adaptacion inicial a la empresa. Estos resultados
indican una oportunidad crucial para evaluar y mejorar el programa de
onboarding, asegurando que esté disefiado para minimizar el estrés asociado
con la integracion en la organizacion. El 20% que seleccion6 "Si" representa a

un segmento minoritario de colaboradores que perciben que el onboarding ha
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contribuido a reducir el estrés durante su adaptacion inicial. Aunque esta
proporcion es relativamente baja, sugiere que ciertos aspectos del programa
fueron efectivos para un grupo especifico de empleados. El 20% que opt6 por
"Neutral" indica que hay un grupo minoritario que no tomé una posicién clara
sobre si el onboarding contribuyd o no a reducir el estrés en la adaptacion inicial.
Esta categoria podria representar a aquellos que experimentaron niveles
variados de estrés y no tienen una opinion definida sobre la efectividad del

programa en este aspecto.

Estos resultados enfatizan la importancia de revisar y ajustar el disefio del
onboarding en TGS para abordar especificamente los desafios y el estrés
asociado con la adaptacién inicial de los empleados. Mejorar la capacidad del
programa para aliviar las tensiones iniciales puede tener un impacto positivo en
la experiencia general de los colaboradores en la empresa.

Gréfica 6.
Contribucion del onboarding a la reduccion del estrés en la adaptacion inicial a

la empresa.

Contribucién del onboarding a la reduccidn del estrés
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Fuente: Elaboracién propia.
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Dentro del personal que tuvo una rotacién de posicion y que su onboarding fue
hacia un nuevo puesto se vio una gran diferencia, ya que el 65% respondio que
“‘No” a la pregunta de que el onboarding al cambiar de puesto haya contribuido
de manera significativa a la reduccion del estrés durante su adaptacion a su

nuevo rol. El 15% respondié que “Si” y el otro 20% tuvo una respuesta neutral.

Grafica 7
Contribucion del onboarding a la reduccion del estrés en la adaptacion inicial a

un nuevo puesto dentro de la empresa
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Sugerencias mas relevantes para mejorar el proceso de onboarding y
hacerlo mas efectivo para los nuevos colaboradores (Grafica 8).

La interpretacion de las respuestas a la pregunta sobre las sugerencias
mas relevantes para mejorar el proceso de onboarding en TGS refleja una
variedad de opiniones entre los colaboradores, pero destaca algunas areas clave

que podrian beneficiarse de mejoras.

El 30% que seleccion6 "Personalizar el onboarding segun las necesidades

individuales de cada empleado" indica que un porcentaje significativo de
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colaboradores considera que la personalizacion del proceso de integracion es
fundamental. Esta sugerencia destaca la importancia de adaptar el onboarding
para abordar las necesidades especificas de cada empleado, reconociendo la

diversidad de roles, habilidades y preferencias dentro de la organizacion.

El 25% que optod por "Mejorar la presentacion de la cultura organizacional”
sugiere que existe un interés en fortalecer la forma en que se presenta y se
comunica la cultura de la empresa durante el onboarding. Esto senala la
importancia de garantizar que los nuevos empleados comprendan claramente los

valores, normas y expectativas organizacionales desde el principio.

El 20% que eligié "Clarificar aun mas las expectativas del rol desde el
principio" destaca la necesidad percibida de proporcionar informacién detallada
y precisa sobre las responsabilidades y expectativas laborales desde el inicio del
proceso de integracién. Aclarar estas expectativas podria ayudar a los
empleados a comprender mejor su rol y contribuir a una transicion mas fluida.

El 15% que selecciond "Proporcionar mas recursos y herramientas para el
desempefio del trabajo" indica que hay un interés en mejorar el suministro de
recursos esenciales durante el onboarding. Asegurar que los empleados tengan
acceso a las herramientas necesarias para realizar sus funciones desde el

principio puede ser fundamental para su éxito.

El 10% que optdé por "Fomentar un sistema mas abierto para la
retroalimentacion continua" destaca la importancia de establecer canales
efectivos para la retroalimentacion durante el onboarding. Esta sugerencia
sugiere que los colaboradores valoran la oportunidad de proporcionar
comentarios y recibir orientacion constante para mejorar su experiencia de

integracion.

En conjunto, estas sugerencias ofrecen valiosas perspectivas sobre las

areas clave que podrian beneficiarse de mejoras en el proceso de onboarding en
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TGS. Adaptar el programa para abordar estas areas especificas puede contribuir
a una experiencia de integracion mas efectiva y satisfactoria para los nuevos

empleados.
Grafica 8.
Sugerencias para mejorar el proceso de onboarding.
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Fuente: Elaboracion propia.

Influencia del onboarding en la decision de permanecer en la empresa
a largo plazo (Grafica 9). La interpretacion de las respuestas a la pregunta sobre
si el onboarding ha influido en la decision de los colaboradores de permanecer
en la empresa a largo plazo refleja una perspectiva mayoritariamente neutral,
pero con un segmento significativo que no atribuye una influencia positiva al

proceso.

El 25% que selecciond "Neutral" indica que un cuarto de los colaboradores
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no tiene una posicidn clara sobre si el onboarding ha influido directamente en su
decision de permanecer en la empresa a largo plazo. Esta respuesta podria
interpretarse de diversas maneras, desde una percepcion ambivalente hasta una
falta de conciencia sobre la relacion entre el onboarding y la decisién de

permanencia.

El 55% que respondié "No" sugiere que la mayoria de los colaboradores no
percibe que el onboarding haya influido positivamente en su decision de
permanecer en la empresa a largo plazo. Esto destaca una oportunidad critica
para evaluar y mejorar el impacto del onboarding en la retencion de talento, ya
qgue una proporcion significativa no atribuye al proceso una influencia positiva en

su decision de permanencia.

El 20% que opt6 por "Si" representa a un segmento minoritario de
colaboradores que perciben que el onboarding ha influido en su decisién de
permanecer en la empresa a largo plazo. Aunque esta proporcion es baja,
sugiere que ciertos aspectos del programa fueron efectivos para este grupo
especifico, o que podria servir como punto de partida para identificar practicas

exitosas.

Estos resultados indican que existe una oportunidad significativa para
mejorar la percepcion de los colaboradores sobre como el onboarding influye en
su decision de permanecer en la empresa a largo plazo. Evaluar y ajustar el
diseno del programa para abordar las expectativas y necesidades a largo plazo

de los empleados podria ser clave para mejorar la retencién de talento en TGS.
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Grafica 9.

Influencia del onboarding en la permanencia de la organizacién a largo plazo.
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Fuente: Elaboracion propia.

Oportunidades para proporcionar retroalimentaciéon sobre el proceso
de onboarding (Grafica 10). La interpretacion de las respuestas a la pregunta
sobre si los colaboradores han recibido oportunidades para proporcionar
retroalimentacion sobre el proceso de onboarding revela una distribucidon
equitativa entre aquellos que han tenido oportunidades regulares y esporadicas,
con un tercio que indica no haber tenido oportunidades en absoluto. El 40% que
respondidé "Si, de manera regular" destaca que un segmento significativo de los
colaboradores ha tenido oportunidades consistentes para proporcionar
retroalimentacion sobre el proceso de onboarding. Este grupo podria haber
participado activamente en la mejora continua del programa, brindando
comentarios regulares que podrian haber contribuido a ajustes y refinamientos

efectivos.

El 30% que selecciond "Si, pero de manera esporadica" indica que otro
grupo ha tenido oportunidades para proporcionar retroalimentacion, pero estas
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no han sido tan frecuentes o sistematicas. Aunque han tenido algunas ocasiones
para expresar sus opiniones, la falta de regularidad podria afectar la continuidad
en la mejora del proceso de onboarding. El 30% que respondidé "No" refleja un
tercio de los colaboradores que no han tenido oportunidades para proporcionar
retroalimentacion sobre el proceso de onboarding. Esto destaca una oportunidad
critica para mejorar la participacion de los empleados en la retroalimentacion, ya
que un segmento considerable no ha tenido la oportunidad de contribuir
activamente a la mejora del programa. Estos resultados indican que, si bien hay
un grupo significativo de colaboradores que ha tenido oportunidades para
proporcionar retroalimentacion sobre el onboarding, también hay margen para
mejorar la regularidad y la inclusién de mas empleados en este proceso. Facilitar
canales abiertos y regulares para la retroalimentacion puede fortalecer la
capacidad del programa para adaptarse continuamente a las necesidades y
expectativas cambiantes de los empleados.

Grafica 10.

Oportunidades para proporcionar retroalimentacion sobre el proceso de

onboarding.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Respaldo efectivo para gestionar el estrés y prevenir el burnout
(Grafica 11). La interpretacion de las respuestas a la pregunta sobre si los
colaboradores sienten que existe un respaldo efectivo para gestionar el estrés y
prevenir el burnout después del onboarding refleja una percepcidon
mayoritariamente negativa, destacando la necesidad de mejorar el respaldo

continuo.

El 50% que seleccion6 "No" indica que la mitad de los colaboradores no
percibe que exista un respaldo efectivo para gestionar el estrés y prevenir el
burnout después del onboarding. Este resultado resalta una oportunidad critica
para evaluar y fortalecer los mecanismos de apoyo continuo, ya que un segmento
significativo de empleados no se siente respaldado de manera adecuada en la

gestion del estrés a largo plazo.

El 25% que respondid "Si" sugiere que un cuarto de los colaboradores
percibe que hay un respaldo efectivo para gestionar el estrés y prevenir el
burnout después del onboarding. Aunque esta proporcion es baja, indica que
ciertos aspectos del respaldo continuo pueden estar siendo percibidos como

efectivos para este grupo especifico.

El 25% que selecciond "Neutral" indica que hay un grupo minoritario que
no ha tomado una posicion clara sobre la efectividad del respaldo continuo en la
gestion del estrés y la prevencion del burnout. Esta categoria podria representar
a aquellos que experimentan niveles variados de respaldo o que no tienen una

opinion definitiva sobre la efectividad de los mecanismos existentes.

Estos resultados subrayan la importancia de revisar y fortalecer los
programas de apoyo continuo después del onboarding en TGS. Mejorar la
capacidad de la empresa para gestionar el estrés a largo plazo y prevenir el
burnout puede tener un impacto significativo en el bienestar general y la retencion
de talento de los colaboradores.
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Grafica 11.

Respaldo efectivo para gestionar el estrés y prevenir el burnout.
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Fuente: Elaboracién propia.

Las observaciones finales recopiladas de la encuesta sobre el onboarding
efectivo en TGS reflejan una variedad de perspectivas y experiencias
compartidas por los colaboradores. En primer lugar, se destaca la importancia de
la comunicacion continua como un elemento clave para mejorar el proceso de
onboarding. Muchos colaboradores expresaron la necesidad de mantener lineas
abiertas de dialogo con la gerencia y los equipos de recursos humanos para

abordar inquietudes en tiempo real y facilitar una integracién mas efectiva.

La flexibilidad en el proceso de onboarding fue un tema recurrente en las
observaciones finales. Los colaboradores sugirieron que la adaptabilidad del
programa segun las necesidades individuales podria ser fortalecida, permitiendo

a los nuevos empleados explorar de manera mas personalizada los recursos
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disponibles y ajustarse a la dinamica de la organizacion.

Se destacé la relevancia de programas de bienestar a largo plazo en las
observaciones. Los colaboradores expresaron su interés en la implementaciéon
de estrategias continuas para gestionar el estrés y prevenir el burnout, sugiriendo
la incorporacion de programas de apoyo psicologico, sesiones de mindfulness y
actividades de desarrollo personal en el entorno laboral. Asi mismo, se sugiri6 la
creacion o implementacion de herramientas tecnoldgicas para facilitar su
entrenamiento continuo, adaptabilidad a nuevos roles y desempefar sus

actividades de manera correcta

Se hizo hincapié en la necesidad de mantener un equilibrio adecuado entre
la presentacion de la cultura organizacional y la personalizacion del onboarding.
Los comentarios indicaron que, aunque la comprensién de la cultura es esencial,
la adaptacion a las necesidades individuales debe ser una prioridad para

garantizar una integracion efectiva y significativa.

Las observaciones finales subrayan la importancia de la comunicacion,
flexibilidad, bienestar continuo y equilibrio en el proceso de onboarding en TGS.
Estas sugerencias proporcionan valiosas ideas para perfeccionar el programa y
garantizar que los nuevos empleados se integren de manera efectiva,

promoviendo un ambiente laboral saludable y sostenible a largo plazo.
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Capitulo V. Conclusiones y reflexiones.

5.1 Analisis de Procesos de Onboarding Actuales

El andlisis de los procesos de onboarding actuales en TGS se fundamenta
en una evaluacidbn exhaustiva de las respuestas proporcionadas por los
colaboradores en diversas areas clave. En cuanto a la experiencia general
durante el proceso de onboarding, los resultados revelan una percepcion
predominantemente neutral, con un 40% calificandola como "Satisfactoria" y un
35% como "Muy satisfactoria". Sin embargo, es crucial abordar el 25% que la
calificé como "Insatisfactoria" o "Muy insatisfactoria". Estos resultados sugieren
una variabilidad en la calidad de la experiencia, lo que resalta la necesidad de

identificar y mejorar las areas especificas que generan insatisfaccion.

La evaluacién sobre la claridad y comprension de la informacion
proporcionada durante el onboarding revela un desafio significativo, ya que el
52% indica que la informacion no fue clara y facil de comprender. Esta es una
senal clara de que se deben revisar y ajustar los métodos de comunicacion y

presentacion de informacion durante el proceso de integracion.

Al considerar el aspecto mas valioso del onboarding en TGS, los
colaboradores expresan una distribucion equitativa entre la presentacion de la
cultura organizacional, las conexiones con colegas y lideres, y la claridad en las
expectativas del rol. Esto destaca la importancia de abordar de manera equitativa
estos tres elementos fundamentales para mejorar la experiencia general de

onboarding.

En términos de adaptacion del onboarding a las necesidades individuales,
el 45% de los colaboradores siente que no se ha adaptado de manera efectiva a
sus caracteristicas personales. Este hallazgo destaca la necesidad de
personalizar y flexibilizar el proceso de integracion para atender las diversas

necesidades y preferencias de los empleados.
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El respaldo continuo después del onboarding emerge como un area critica
de mejora, ya que el 50% de los colaboradores no percibe un respaldo efectivo
para gestionar el estrés y prevenir el burnout. Este hallazgo indica una brecha en
los mecanismos de apoyo continuo y destaca la importancia de implementar
estrategias efectivas para abordar el bienestar emocional y la prevenciéon del

burnout a largo plazo.

El analisis de los procesos de onboarding actuales en TGS revela una serie
de areas de oportunidad. La personalizacién, la mejora en la claridad de la
informacion y el refuerzo del respaldo continuo son elementos cruciales que
deben abordarse para optimizar la experiencia de onboarding y fortalecer la
retencién de talento en la empresa. Este analisis proporciona una base sélida
para implementar cambios significativos y mejorar la efectividad del proceso de

integracion en TGS.

5.2 Percepciones del Personal sobre el Onboarding

Las percepciones del personal sobre el onboarding en TGS reflejan una
diversidad de opiniones y experiencias, proporcionando valiosos insights para
comprender como los empleados interpretan y experimentan el proceso de

integracion en la empresa y a un nuevo puesto dentro de la misma.

En primer lugar, la distribucion de respuestas en cuanto a la experiencia
general durante el onboarding muestra una variabilidad significativa. Mientras
que un porcentaje considerable calificO su experiencia como "Satisfactoria" o
"Muy satisfactoria", una proporcién considerable también la describié como
"Insatisfactoria" o "Muy insatisfactoria". Este rango diverso de percepciones
subraya la importancia de investigar mas a fondo los factores que contribuyen a
las experiencias positivas y negativas. ldentificar las areas especificas que
generan insatisfaccién permitira implementar ajustes especificos para mejorar la

calidad general del onboarding.
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La evaluacion de la claridad y comprension de la informacion
proporcionada durante el onboarding destaca una preocupacion significativa.
Mas de la mitad de los colaboradores indicd que la informacion no fue clara y
facil de comprender. Esta percepcidén puede tener consecuencias importantes,
ya que la falta de claridad puede generar confusién, incertidumbre y afectar la
adaptacion efectiva de los nuevos empleados. Es imperativo abordar esta
cuestion a través de estrategias de comunicacion mas efectivas, materiales mas

accesibles y una presentacion mas estructurada de la informacion clave.

El analisis de la valoracion de aspectos especificos del onboarding, como
la presentaciéon de la cultura organizacional, las conexiones con colegas y
lideres, y la claridad en las expectativas del rol, muestra una distribucién
equitativa. Esto sugiere que estos elementos son percibidos como igualmente
valiosos por el personal. Sin embargo, esta equidad podria ser un indicativo de
la necesidad de ajustar el enfoque para fortalecer estos tres pilares de manera
balanceada, garantizando que cada uno reciba la atencién y la importancia

adecuadas en el proceso de integracion.

La adaptacion del onboarding a las necesidades individuales emerge como
un area critica. El hecho de que el 45% de los colaboradores no sienta que el
onboarding se ha adaptado de manera efectiva a sus caracteristicas personales
subraya la necesidad de personalizacion y flexibilidad en el proceso de
integracion. Implementar estrategias que permitan una mayor adaptabilidad a las
preferencias y necesidades individuales contribuira significativamente a una

experiencia mas satisfactoria y efectiva.

El respaldo continuo después del onboarding surge como uno de los
mayores desafios. La mitad de los colaboradores no percibe un respaldo efectivo
para gestionar el estrés y prevenir el burnout. Este hallazgo es critico, ya que el
respaldo continuo es esencial para mantener el bienestar emocional y prevenir
la fatiga laboral a largo plazo. Implementar programas y recursos especificos que

aborden estas preocupaciones sera esencial para mejorar la percepcion del
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personal sobre el respaldo continuo.

Las percepciones del personal sobre el onboarding en TGS son variadas y
proporcionan informacion valiosa para impulsar mejoras significativas. Ajustar
estrategias de comunicacion, fortalecer aspectos clave como la cultura
organizacional y la claridad en las expectativas, personalizar el proceso segun
las necesidades individuales y mejorar el respaldo continuo son areas clave que
requeriran atencion especifica para optimizar la experiencia general de

onboarding y fomentar la retencion de talento.

5.3 Identificacién de Puntos Débiles y Fortalezas

La identificacion de puntos débiles y fortalezas en el proceso de onboarding
en TGS es esencial para disefar estrategias efectivas de mejora y optimizacion.
Analizando los resultados obtenidos, se pueden destacar algunos aspectos clave
que representan tanto areas de oportunidad como fortalezas en el actual enfoque

de integracion.

Puntos Débiles

Claridad en la Informacion: El principal punto débil identificado es la
percepcion general de falta de claridad en la informacion proporcionada
durante el onboarding. Con un 52% de los colaboradores indicando que la
informacion no fue clara y facil de comprender, es crucial abordar este
aspecto para evitar confusiones y mejorar la experiencia de los nuevos

empleados.

Adaptacion a Necesidades Individuales: La adaptacién del onboarding a
las necesidades individuales es otra area de debilidad, ya que el 45% de los
colaboradores no siente que el proceso se haya adaptado de manera efectiva a
sus caracteristicas personales. Personalizar el proceso de integracion para

abordar las preferencias y necesidades individuales se presenta como una
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oportunidad clave de mejora.

Respaldo Continuo: El respaldo continuo después del onboarding surge
como un punto débil significativo, con el 50% de los colaboradores indicando que
no perciben un respaldo efectivo para gestionar el estrés y prevenir el burnout.
Mejorar los recursos y programas de apoyo a largo plazo es esencial para
fortalecer el bienestar emocional de los empleados.

Fortalezas

Experiencia General Satisfactoria: A pesar de los puntos débiles
identificados, un porcentaje considerable de colaboradores (40%) califica su
experiencia general durante el onboarding como "Satisfactoria", y otro 35% como
"Muy satisfactoria". Esto indica que hay elementos positivos en el proceso que

deben ser identificados y potenciados.

Valoracion de Aspectos Clave: La valoraciéon equitativa de aspectos clave
del onboarding, como la presentacion de la cultura organizacional, las
conexiones con colegas y lideres, y la claridad en las expectativas del rol,
destaca que estos elementos son percibidos como valiosos. Reforzar estos
aspectos puede contribuir a una experiencia de integracion mas completa y

positiva.

Recepcion de Retroalimentacion: La disposicion a recibir
retroalimentacion, indicada por el 70% de los colaboradores, es una fortaleza que
puede aprovecharse para implementar mejoras continuas en el proceso de
onboarding. La retroalimentacion regular proporciona valiosa informacion sobre

areas especificas que requieren ajustes.

Identificar estos puntos débiles y fortalezas proporciona una base solida
para el desarrollo de estrategias especificas de mejora en el proceso de
onboarding en TGS. Abordar las areas de oportunidad, capitalizando las

fortalezas existentes y fomentando una cultura de mejora continua contribuira

85



significativamente a optimizar la experiencia de integracion de los empleados.

En TGS se tiene esta cultura de retroalimentacion bien establecida, ya que
se tienen llamadas continuas con los jefes directos para revisar el progreso de
las actividades asignadas. Sin embargo, estas llamadas no se implementan en
todas las areas de la empresa y con el tiempo se van espaciando.

Asi mismo, para todos los colaboradores se tiene una evaluacién al medio
afo y a final de afio para revisar el desempefio, métricas, objetivos y progreso.

Aunque esta evaluacién ayuda mucho a los colaboradores y a los jefes, se
ha identificado que también es un factor estresante para una parte de ellos por
los sistemas que se utilizan para medir el desempeino, pero sin contar esto
sistemas, estas evaluaciones resultan ser una gran herramienta para ellos y ha

ayudado a mantener el talento en cierto punto.

5.4 Relaciéon Entre Burnout y Decision de Abandonar la Empresa

La relacion entre el burnout y la decision de abandonar la empresa en TGS
se revela como un componente critico que influye directamente en la retencion
del personal. El burnout, caracterizado por la fatiga emocional, la
despersonalizacién y la falta de realizacion personal en el trabajo, se convierte
en un factor determinante que incide en la permanencia o salida de los

colaboradores de la organizacion.

Agotamiento Emocional y Desvinculacién: El agotamiento emocional
asociado al burnout puede generar una sensacion de desvinculacion y
desconexion con el trabajo. Los empleados experimentan una fatiga extrema que
afecta su capacidad para sentirse comprometidos y motivados en sus funciones
laborales. Este agotamiento emocional puede ser un catalizador para considerar

la posibilidad de abandonar la empresa.

Falta de Sentido de Logro: La falta de realizacién personal en el trabajo,
otro componente del burnout impacta directamente en el sentido de logro de los

empleados. Cuando los colaboradores no experimentan satisfacciéon o
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reconocimiento por sus esfuerzos, es mas probable que contemplen la opcion de

abandonar la empresa en busca de un entorno laboral mas gratificante.

Relaciéon con el Estrés Laboral: El estrés laboral crénico asociado al
burnout contribuye a una percepcion general de insatisfaccion en el trabajo. La
presion constante, la carga laboral excesiva y la falta de recursos para manejar
el estrés pueden convertirse en motivos fundamentales para tomar la decision de

abandonar la empresa en busca de un ambiente menos estresante.

Impacto en la Salud Mental: EI burnout afecta la salud mental de los
empleados, lo que puede influir en su capacidad para manejar situaciones
laborales desafiantes. La ansiedad y la depresion asociadas al burnout pueden
hacer que los colaboradores consideren la opcidén de dejar la empresa como una

medida para preservar su bienestar psicologico.

Percepcion de Falta de Apoyo Organizacional: La falta de apoyo y
recursos para gestionar el burnout por parte de la organizacion puede llevar a
una percepcion de abandono por parte de los empleados. Cuando no se brinda
el respaldo necesario para superar el agotamiento, los colaboradores pueden
sentir que la empresa no valora su bienestar, lo que incrementa la probabilidad

de tomar la decisién de abandonarla.

Relacién con la Rotacién de Personal: El burnout, al estar estrechamente
relacionado con la rotacion de personal, indica que los empleados que
experimentan altos niveles de agotamiento emocional y desvinculacién son mas
propensos a buscar oportunidades laborales en otros lugares. La relacion entre
el burnout y la rotacion destaca la importancia de abordar eficazmente este

fendmeno para preservar la fuerza laboral de la empresa.

Necesidad de Estrategias de Prevencion y Retencion: La identificacion
de la relacion entre el burnout y la decision de abandonar la empresa subraya la

necesidad critica de implementar estrategias de prevencion del burnout y
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retencién del personal. Fomentar un entorno laboral saludable, brindar apoyo
emocional y proporcionar recursos para gestionar el estrés son elementos
esenciales para contrarrestar los efectos del burnout y fortalecer la retencién de
talento en TGS.

Comprender la conexion entre el burnout y la decisién de abandonar la
empresa en TGS permite a la organizacion abordar de manera proactiva los
factores que contribuyen al agotamiento emocional y tomar medidas efectivas

para retener a su talento clave.

5.5 Propuesta de Mejora en el Onboarding para Mitigar Burnout

La propuesta de mejora en el onboarding de TGS se enfoca en mitigar el
burnout, abordando especificamente los factores identificados en las
percepciones del personal y su relacion con la decision de abandonar la
empresa. Esta propuesta busca fortalecer el proceso de integracion, promover
un ambiente laboral saludable y proporcionar a los nuevos empleados las
herramientas necesarias para gestionar el estrés y prevenir el agotamiento

emocional. A continuacién, se detallan las areas clave de mejora:

Disefio de Onboarding Personalizado: La personalizacién del proceso de
onboarding es esencial para satisfacer las necesidades individuales de cada
empleado. Se propone disefar un programa de integracion que considere las
habilidades, experiencias y expectativas especificas de cada nuevo colaborador.
Esto implica la creacion de modulos adaptados a diferentes roles y la asignacion

de mentores personalizados para brindar orientacion individualizada.

Enfoque en el Bienestar Emocional: Integrar componentes especificos
enfocados en el bienestar emocional durante el onboarding es crucial. Esto
puede incluir sesiones de concientizacion sobre el manejo del estrés, técnicas de
mindfulness y recursos para promover el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal. Fomentar la apertura para discutir el bienestar mental desde el inicio
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crea un ambiente que valora la salud emocional de los empleados.

Sesiones de Retroalimentacion Continua: Implementar sesiones
regulares de retroalimentacion (en las areas con las que no se cuentan) durante
el proceso de onboarding permite a los nuevos empleados expresar sus
inquietudes y recibir orientacion temprana. Estas sesiones pueden abordar el
ajuste cultural, expectativas del rol y proporcionar un espacio para discutir
cualquier sefial de agotamiento. La retroalimentacién continua facilita la
identificacion temprana de posibles desafios y la aplicacién de soluciones
personalizadas.

Asi mismo, revisar los sistemas y la estrategia con la que se esta llevando
a cabo esta retroalimentacion, para que sea de ayuda a los colaboradores y no

un factor extra de estrés en el trabajo.

Apoyo Post-Onboarding: Extender el apoyo mas alla del periodo de
onboarding inicial es crucial. Se propone implementar programas de apoyo
continuo que incluyan recursos para gestionar el estrés, acceso a servicios de
salud mental y la creacion de grupos de apoyo entre empleados. Garantizar que
los colaboradores se sientan respaldados en todas las etapas de su carrera

contribuira significativamente a la prevencion del burnout.

Evaluacion y Mejora Continua: Establecer un sistema de evaluacion
continua del programa de onboarding permitira identificar areas de mejora y
ajustar las estrategias segun las necesidades emergentes. La retroalimentacion
de los nuevos empleados, combinada con métricas de retenciéon y salud
emocional, servira como indicadores clave para medir la efectividad de las

iniciativas implementadas.

Esta propuesta de mejora en el onboarding se centra en crear un ambiente
de trabajo que priorice el bienestar de los empleados desde el principio de su
carrera en TGS. Al abordar de manera proactiva los factores que contribuyen al

burnout, la empresa puede fortalecer la retencion del talento, promover un
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ambiente laboral saludable y cultivar una cultura organizacional que valora la

salud y el desarrollo integral de sus colaboradores.

5.7 Recomendaciones para Futuras Investigaciones

Las siguientes recomendaciones para futuras investigaciones se derivan
de los hallazgos y analisis obtenidos en el estudio sobre el onboarding, el burnout
y la retencion de personal en TGS. Estas sugerencias buscan profundizar en
areas especificas, llenar posibles brechas de conocimiento y proporcionar
perspectivas adicionales que contribuyan al desarrollo de estrategias mas

efectivas en la gestion del capital humano:

Impacto de Intervenciones Especificas en el Burnout: Realizar
investigaciones mas detalladas sobre el impacto de intervenciones especificas
en la reduccion del burnout durante el proceso de onboarding. Evaluar como
diferentes enfoques, como programas de bienestar, apoyo emocional y técnicas
de gestion del estrés, influyen en la percepcion de los empleados sobre el

burnout y su relacion con la retencion a largo plazo.

Evaluacién del Rol del Liderazgo en la Prevencién del Burnout:
Examinar el papel especifico de los lideres y supervisores en la prevencion del
burnout durante el onboarding. Investigar cdmo el estilo de liderazgo, la
comunicacion efectiva y la capacidad de proporcionar apoyo emocional impactan
en la adaptacion de los nuevos empleados y en la mitigacion del agotamiento

emocional.

Analisis de Programas de Apoyo Post-Onboarding: Explorar a fondo la
efectividad de programas de apoyo continuo después del periodo de onboarding.
Investigar como la disponibilidad de recursos, como asesoramiento psicologico,
programas de bienestar y servicios de salud mental, influye en la capacidad de

los empleados para gestionar el estrés a lo largo de su trayectoria profesional.
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Evaluacion de Estrategias de Retencion a Largo Plazo: Realizar
investigaciones que analicen estrategias especificas de retencion a largo plazo
implementadas después del onboarding. Evaluar cémo iniciativas como
programas de desarrollo profesional, oportunidades de crecimiento y flexibilidad
laboral contribuyen a la permanencia de los empleados y a la prevenciéon del

burnout a medida que avanzan en sus carreras.

Influencia de Factores Culturales en la Experiencia del Onboarding:
Investigar como los factores culturales especificos de TGS y su entorno laboral
en México influyen en la experiencia del onboarding y en la percepcion del
burnout. Analizar la adaptabilidad de las estrategias de onboarding a la cultura

organizacional y cdmo estas pueden ser ajustadas para maximizar su eficacia.

Estas recomendaciones proporcionan un marco para futuras
investigaciones que pueden enriquecer la comprension de la relacion entre el
onboarding, el burnout y la retencién de personal en el contexto especifico de

TGS y, mas ampliamente, en el ambito laboral en México.
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