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RESUMEN

El proceso de OnBoarding e induccion es indispensable para la integracion efectiva de nuevos
colaboradores a una organizacion, Gtil para entregar conocimientos, informacion, herramientas y
capacitaciones necesarias que van a contribuir al pronto aprendizaje del empleado. El
departamento de Recursos Humanos de la Universidad San Francisco de Quito identifico
oportunidades de mejora en su proceso de induccién, siendo el reto principal del proyecto
integrador la creacion de material interactivo que facilite el proceso tanto para el equipo de
Recursos Humanos, como para los nuevos colaboradores. En el proceso de revision de literatura
e investigacion a las actividades realizadas en otras instituciones y empresas se hallaron procesos
modernos, que integran tanto la cultura organizacional como herramientas tecnoldgicas. Por medio
de entrevistas realizadas a nuevos ingresos de la Universidad, se definieron necesidades inmediatas
que se pueden suplir mediante de un proceso completo de Onboarding. Se presenta una propuesta
de OnBoarding completa, esto agregaria valor a los procesos de Recursos Humanos como a la

motivacién del nuevo ingreso.

Palabras clave: Proceso de Onboarding, induccion organizacional, gamificacion, herramientas

tecnoldgicas, recursos humanos.



ABSTRACT

The Onboarding and induction process are essential for the effective integration of new
collaborators into an organization, useful for delivering knowledge, information, tools and
necessary training that will contribute to the employee's early learning. The Human Resources
department of the San Francisco de Quito University identified opportunities for improvement in
its induction process, the main challenge of the integrating project being the creation of interactive
material that facilitates the process both for the Human Resources team and for new employees.
In the process of literature review and researching the activities carried out in other institutions
and companies, modern processes were found, which integrate both the organizational culture and
technological tools. Through interviews with new entrants to the University immediate needs were
defined, this need can be solved through a complete Onboarding process. A complete Onboarding
proposal is presented, adding value to the Human Resources processes as well as the motivation

of the new entry.

Keywords: Onboarding process, organizational induction, gamification, technological tools,

human resources.
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Capitulo 1: Onboarding

Es casi una verdad universal que las personas necesitan a otras personas, los humanos se
han adaptado a la vida en grupos sociales, a una vida conjunta entre humanos (Turner, 2017).
Las interacciones, las relaciones, las organizaciones, entre otros son el equivalente de
adaptaciones ambientales que los humanos han desarrollado, fruto de las interacciones que, como

personas, han tenido a lo largo de la historia (Turner, 2017).

Una organizacion o una empresa es un lugar en el que se desenvuelven un sin numero de
interacciones sociales entre diferentes tipos de personas (Anderson, et al, 2019). A diferencia de
otros grupos sociales que se forman de manera espontanea, una organizacion desde el inicio es
creada con una estructura jerarquica (Fiske, 2018). Las organizaciones se forman de gente que es

seleccionada en base a sus conocimientos y aptitudes (Wilde, 2016).

En la actualidad existe méas experiencia de cOmo manejar una organizacion, por ejemplo,
las metas mas importantes de los gerentes son influenciar el comportamiento individual de cada
individuo de la organizacion (Gilder, 2017); monitorear el rendimiento de las personas (Tavares,
Knippenberg, 2016); brindar retroalimentacion positiva o negativa (Chaney, Snachez, 2016);
tomar decisiones compartidas junto a su personal, evitar culturas organizacionales jerarquicas

Unicamente enfocada en los resultados y fomentar el bienestar de sus empleados (Roch, 2019).

Uno de los procesos implementados para fomentar la pertenencia grupal enfocado en la
organizacion y que se aplica actualmente en las empresas para crear cultura y acoger al personal
nuevo es el Onboarding (Roch, 2019). El Onboarding es un proceso que permite a los nuevos
empleados sentirse acogidos en la empresa por medio de entrenamiento y de actividades

integrativas (Caldwell, 2018), lo cual genera que una persona evite sentirse fuera de su zona de
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confort, se sienta acogida emocional y profesionalmente por la organizacion de la cual esta

siendo parte (Caldwell, 2018).

La induccion es un proceso mediante el cual las organizaciones introducen y entregan el
material, herramientas fisicas e informacion necesaria a los nuevos empleados (Orozco, 2001).
El objetivo principal es preparar al colaborador para desempefiar sus funciones de forma eficaz,
entregandoles los materiales necesarios, informacion general de la compafiia, organizacion,
procedimientos y normas e informarles de las expectativas de su nuevo rol (Dessler & Varela,
2011). Por otro lado, el término Onboarding es entendido como un proceso macro que incluye la
orientacion general o induccion, programas de capacitacion y mentoria, el desarrollo de

habilidades y comportamientos deseables y el establecimiento de networking (Staunton, 2017).

El Onboarding no se queda solo en la induccion, ya que incorpora procesos mas
trascendentales para la integracion del empleado, pudiendo durar hasta un afio (Walsh, 2020).
Este punto de partida es fundamental para construir y reforzar el sentido de pertenencia (Hall-
Jones et al, 2018), de modo que el Onboarding debe considerarse como un proceso continuo,
pudiendo ejecutarse con actividades diversas (Chen, 2016). El Onboarding es un proceso amplio
y profundo, mientras que la induccion, se compone de papeleo y otras tareas, que generalmente
se pueden lograr en un dia. Lewkovich (2017) se refiri6 a la induccién como una pequefia parte

de un proceso de Onboarding mas significativo.

El proceso de Onboarding de nuevos empleados a la organizacion a menudo no se lo
maneja de una manera adecuada, a pesar de que se reconoce que es una parte importante en el
proceso de adaptacion del empleado (Caldwell &Peters, 2018). Dentro de la induccion es

importante dar a conocer las politicas, normas y valores que son parte de la organizacion. Parte del
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programa consiste en dar la bienvenida, brindar informacion sobre la cultura de la empresa, que
incluye la mision, vision, objetivos y metas de la compafiia (Ross, Huang, &Jones, 2014). Es
necesario mencionar que este proceso no solo es adecuado para los nuevos empleados, sino para

los trabajadores que se les da otras funciones dentro de misma empresa (Galli, 2018).

El proceso de Onboarding cuenta con un subproceso denominado “The four c¢’s”:
Compliance, Clarification, Culture y Connection. El cumplimiento ensefia a los empleados lo
basico como normas legales, politicas y regulaciones. La aclaracidn garantiza que los empleados
entienden sus nuevos puestos de trabajo y todas las expectativas relacionadas. La cultura
proporciona a los empleados un sentido de las normas organizativas tanto formales como
informales, y por ultimo la conexion son las relaciones interpersonales y redes de informacion que

los nuevos empleados deben establecer (Bauer, 2016).

En este trabajo vamos a analizar los beneficios de realizar procesos integrales de
Onboarding e incluso las consecuencias de no realizarlos, pero en la parte practica del trabajo
nos enfocaremos solo en la induccién u orientacién, que es el primer paso, muy enfocado en la

informacidn, del proceso de Onboarding.

Uno de los beneficios de realizar procesos de Onboarding es “generar
compromiso y una experiencia positiva al empleado y a todos los colaboradores,
al fomentar una cultura de apoyo y colaboracion, asi como un apropiamiento de
los valores y principios que se viven en una organizacion e incrementar niveles de

motivacion” (Bauer y Erdogan, 2011, p.53). nimero de pagina

Un proceso de Onboarding genera satisfaccion laboral debido a que introduce al

empleado a la cultura, el ambiente, los objetivos y la mision organizacional (Paananen, 2018).
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Cabe recalcar que, un proceso de Onboarding sea positivo o negativo, causa una impresion
importante casi permanente en el empleado debido a que esta pasando por una transicion
importante (Tran, 2020). En definitiva, es esencial tener éxito en el proceso de Onboarding de la
organizacion, para lograr empleados satisfechos y comprometidos, que rindan al maximo y

quieran comprometerse con la empresa (Lurie, 2016).

El proceso de Onboarding es una herramienta necesaria para cualquier empresa, sin
embargo, podemos encontrar diferentes ocasiones en las que no existe ningln proceso de
integracion para el personal nuevo. Es cierto que el empleado por naturaleza va a acostumbrarse
a su medio de trabajo (Pham, et al. 2017), aunque, existe evidencia que un proceso bien disefiado
incentiva y motiva a los trabajadores a sentirse comodos (Boud, Feletti, 2017), acogidos y de esa
manera mostrar mejor desempefio (Dessler, 2011). Se han identificado ciertas consecuencias que
ocurren cuando no se realiza un proceso de Onboarding, una de ellas, por ejemplo, es la pérdida
del nuevo empleado (DeMarco, Lister, 2016). Segun un estudio de PWC y LinkedIn, el 23% de
los trabajadores que no recibieron un proceso de induccién renuncian a su trabajo en los
primeros 12 meses (Ross, Huang, Jones, 2016). Empresarialmente se conoce que la rotacién de
personal genera pérdidas considerables a las empresas debido al gasto de tiempo y recursos
empresariales en personal inestable (Pratiwi, Ferdiana y Hartanto, 2018). Por lo general, la
rotacion de personal se evita cuando existe satisfaccion laboral que comienza por un proceso de

Onboarding adecuado (Kopko y Griffin, 2020).

El Onboarding necesita ser planificado en distintas etapas, por esta razon “es importante
disefiar un plan integral que sepa dosificar la informacién, y que tenga en cuenta los distintos
momentos en los que se encuentran los recien llegados” (Gamelearn Team, 2018). Un buen

proceso de Onboarding cuenta con los siguientes cuatro pasos.
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Pre-Onboarding

Las organizaciones reclutan a los candidatos para los puestos que satisfagan sus
necesidades comerciales actuales y futuras (Stein y Christiansen 2010). Una vez que se tiene al
candidato para el puesto la misma organizacion se encarga de presentar informacion relevante
para el nuevo empleado como: la misidn, la vision, los objetivos de la empresa, la descripcion de
su cargo, las politicas de la empresa, las normas de cumplimiento, el horario de trabajo y el
cddigo de conducta (Davila y Pifia-Ramirez, 2018). Adicionalmente se presenta también las
normas generales sobre la higiene personal y el sistema de retribucién para los empleados

(Bermudez Restrepo, 2011).

Onboarding primer dia

Las organizaciones en el primer dia del nuevo empleado preparan ciertas actividades para
que se pueda sentir comodo en su nuevo ambiente (Patel et al. 2020). Las actividades que suelen
realizarse son: celebrar su llegada, presentacion con su nuevo jefe, conocer su espacio de trabajo,
conocer la parte informatica (programas y correo electrénico), asignacion de mentor que le
brindara su apoyo durante el proceso de aprendizaje (Armstrong y Mitchell, 2018). Otra
actividad que se realiza es presentar el programa de capacitacion para su nuevo puesto, y los

objetivos que se esperan que alcance (Eklund 2018).

Onboarding primera semana

La primera semana es importante para conseguir un aterrizaje exitoso del nuevo
empleado. En los primeros dias el trabajador debe ser capaz de “conocer la dindamica de su
departamento, saber cuales seran sus objetivos, comenzar a trabajar solo sin ningdn tipo de
supervision, establecer relaciones personales y sentirse identificado con la mision de su

empresa” (Gamelearn Team, 2018).
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Onboarding continuo

Este proceso puede llegar a durar un afio, en este paso la organizacion realiza otro tipo de
actividades para completar la integracion de su nuevo empleado las cuales son: en el primer mes
el jefe realiza un seguimiento para ver los avances del empleado, se promueve la cultura de la
organizacion con canciones o frases; se genera Team building que es la socializacion continua de
los nuevos empleados (Cabral et al, 2019); por ultimo, y una pieza clave en el Onboarding

continuo, capacitaciones de desarrollo (Kumar y Pandey, 2017).

Una vez terminado los cuatro pasos principales del Onboarding, este se complementa con un

quinto paso.

Evaluacion y seguimiento

En la tercera y Gltima etapa se realiza una evaluacién con el fin de identificar qué puntos
del proceso no quedaron claros para el trabajador. (Karambelkar y Bhattacharya, 2017) El
seguimiento se realiza para conocer que inquietudes o dudas puede tener el trabajador sobre

cdmo se maneja la organizacién (Davila y Pifia-Ramirez, 2018).

Los procesos exitosos de Onboarding e induccion fortalecen el contrato psicolégico,
existe una influencia positiva significativa del contrato y el empoderamiento psicolédgicos en el
compromiso de los empleados. (Sandhya y Sulphey, 2020). Hasta el siglo XX el sistema
tradicional de contratacion y relaciones laborales no consideraba la importancia de un elemento
que ahora es fundamental: el contrato psicoldgico; sin embargo, para el siglo XXI la manera
convencional de contratacion se tuvo que reformar en consecuencia de las exigencias del

mercado laboral (Guest, 2016).
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El contrato psicoldgico se considera el lazo o vinculo entre la organizacion y el
empleado, dentro de este se establece el compromiso, la responsabilidad y expectativas de ambas
partes, va mucho mas alla de la reciprocidad (Coyle & Pereira, 2019). Es importante recalcar que
esta vinculacion abarca las creencias de lo que se espera que el empleado aporte a la empresa y
lo que considera que recibira de parte de la organizacién a cambio de su contribucion (Low,

Bordia & Bordia, 2016).

El interés por ahondar en la influencia que tiene el contrato psicolégico ha crecido en las
ultimas tres décadas (Kraak & Linde, 2019). El rol y el autoconcepto que el trabajador asume
dentro del contrato psicologico va a moldear e influenciar directamente a sus preferencias y
contribuciones relevantes para la nueva etapa dentro de la organizacion (Solberg, Lapointe &

Dysvik, 2020).

Con respecto al contrato psicolégico se puede concluir que es una construccion que se va
a extender mas alla de la relacion convencional entre el empleador y el empleado, el intercambio
de promesas y expectativas tiene una relacién directa con la disposicién a futuro del empleado a
aceptar cambios. (Kutaula, Gillani, Lenidou & Palihawadana, 2020). Cuando los empleados
perciben apoyo brindado por parte de la organizacion la voluntad interna de pertenecer a la

empresa incrementa (Solberg, Lapointe & Dysvik, 2020).

Mejores préacticas de Onboarding/Induccion

Un primer paso para la gestion del talento es el OnBoarding; este proceso debe
estandarizarse, para que los actores de diferentes areas puedan participar fluidamente, mejorando
sus interacciones a largo plazo (Bauer, 2010). Las técnicas actuales de OnBoarding buscan los

siguientes objetivos: generar autoconfianza, clarificar funciones y roles, lograr integracion social
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y comprension de la cultura (Badshah y Bulut, 2020). Por ejemplo, algunas compafiias han
empezado a implementar espacios de reunion con los stakeholders internos, como lo son sus
lideres y mentores. Las reuniones con mentores es una estrategia utilizada para alcanzar
productividad en el menor tiempo posible; por otra parte, este acompafiamiento continuo del
mentor al nuevo colaborador genera una fuerte conexién con la cultura organizacional, procesos
internos y comprension de posiciones y roles (Wolverton, 2020). Por ejemplo, la empresa Quora,
plataforma digital de preguntas y respuestas dedicada a compartir conocimiento alrededor del
mundo no se enfoca a dar charlas de socializacion, sino que asigna un mentor con la finalidad de
personalizar la orientacion, asi también adaptandose a las necesidades individuales de cada

nuevo colaborador (Quora, 2010; Maksymiuk 2017).

El acercamiento directo con el liderazgo de la empresa es una tactica que se ha ido
practicando en diferentes compafiias, proporcionando la apertura de conocer a los gerentes,
presidentes o directores, generando de tal forma una bienvenida calida (Brandon Hall Group,
2017). Square es una empresa dedicada a brindar servicios financieros y pagos digitales; en el
proceso de Onboarding el equipo de liderazgo se encarga de socializar la informacion de
objetivos, valores y vision de la compaiiia, en presentaciones completamente dinamicas e
interactivas. Estas presentaciones también incluyen tiempos para conocer a nivel personal y

profesional a sus equipos de trabajo y otros colaboradores de su interés (Rajkovich, 2016).

Una de las opciones para implementar un proceso de Onboarding exitoso es el
OnBoarding de rotacion, que se aplica principalmente para departamentos especialistas de
ingenieria, en los cuales es enriquecedor conocer el procedimiento de desarrollo de alguna
tecnologia o producto (Babajide, Al Yagoub, y Ohland, 2019). Esta rotacion por varias areas

cumple dos funciones: aclimatar al colaborador a los procesos y cultura y ademas comenzar con
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las proyecciones de carrera (Babajide, Al Yagoub, y Ohland, 2019). Este tipo de préacticas es
responsabilidad del lider inmediato y del departamento de Recursos Humanos; esta actividad
ofrece un apoyo temprano en el desarrollo de carrera, que va de la mano de las capacitaciones
gue se brindan, sumado a las oportunidades de crecimiento (Karhunen, 2017). La idea central de
las mejores practicas nace en ver al Onboarding como una inversion a largo plazo, comenzando
antes del primer dia, brindandole todo el acompafiamiento necesario, con un horario estructurado
y asignar en la mayoria de los casos un facilitador o mentor quien lo guie en todo el proceso

(Maksymiuk, 2017).

Otras empresas han establecido procesos distintos para alcanzar el mismo resultado,
moldear al nuevo colaborador de tal forma que se ajuste perfectamente a la cultura y se
empodere de los objetivos organizacionales (Harty, 2020). Una de ellas es Facebook, la cual ha
creado un procedimiento Unico para el Onboarding de todos sus ingenieros, con una duracion de
seis semanas; durante este tiempo, les despliegan la informacion de las actividades que realizan
todas las areas de la empresa, porque la mayoria de nuevos contratados no entran con un cargo
especifico, sino que al culminar estas seis semanas pueden escoger el proyecto en el que quieren

trabajar (BBC, 2019).

Asi mismo, en Buffer (una aplicacion digital que permite el manejo simultaneo de redes
sociales), en el proceso de OnBoarding sus préacticas se han adaptado a las necesidades de su
cultura interna, asignando amigos que den acompafiamiento y entregando toda la responsabilidad
a su jefe directo para que le brinde el sostén necesario en su periodo de OnBoarding (Miller,

2020).
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Los procesos que se estan implementando en cada compafiia de forma diferenciada son
estratégicos segun las necesidades precisas de cada cultura organizacional; en la actualidad méas
que nunca estan siendo apalancados con las nuevas tendencias tecnolédgicas para producir una

interaccién natural del nuevo colaborador con la organizacion (Friedrich, 2019).

A lo largo de este documento se ha revelado que el compromiso durante el proceso de
incorporacion es uno de los problemas que afectan la motivacion, la satisfaccion laboral y el
rendimiento de un empleado con una organizacion. Se propone que esto puede resolverse
integrando la tecnologia en el proceso de Onboarding (Zidena & Joob, 2020). La tecnologia
permite cambiar de la incorporacion manual convencional a la digital, y permite que la
incorporacion comience temprano, tan pronto como se acepte una oferta de trabajo (Zidena &

Joob, 2020).

El auge de los programas de Onboarding en linea han llevado a una mayor conciencia de
que en el proceso de ingreso a una organizacion el colaborador requiere conocimientos y
habilidades de instruccion especializados (Meinert, 2019). Es importante alinear los objetivos
organizacionales para crear una cultura de mejora continua de la instruccién y modelar los
principios de aprendizaje en linea en los esfuerzos de desarrollo profesional, distinguir la
capacitacion tecnoldgica del desarrollo instructivo, emplear maltiples estrategias para crear una

formacidn profesional continua y sostenible (Espinet, Phuong & Filback, 2020).

Como parte de la investigacion se revisaron algunas practicas de Onboarding, que pueden

ser de utilidad para comprender mejor la aplicacién de este proceso:


https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Meinert,+Monica+C/$N

Tabla 1.

Practicas de Onboarding
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Organizacién

Préactica resaltada

DigitalOcean

Gamelearn

LinkedIn Talent Solutions

DigitalOcean es una empresa que da servicios
de servidores y hosting para aplicaciones web,
ha incorporado a mas de 70 empleados en seis
meses, gestionando méas de 1000 actividades de
incorporacion cada mes a través de Sapling.
Sapling es un software que retne herramientas
de RR. HH que incluye desde plantillas para
nomina hasta procesos para reclutamiento y
Onboarding.

Enlace
En una compafiia dedicada a la creacion de
videojuegos como parte del proceso de
Onboarding de organizaciones como: Coca
Cola, Ford y Bayer.
El juego desarrollado por Gamelearn ADA
permite a las empresas incorporar a sus nuevos
empleados de una forma atractiva, divertida y
eficiente, consiguiendo que conozcan los
valores, politicas y procesos de su compariia al
mismo tiempo que avanzan en su
transformacion digital.

Enlace

LinkedIn una red social orientada al uso
empresarial, ofrece un servicio llamado
Onboarding in a box, la cual consiste en

brindar a las organizaciones una caja donde



https://www.saplinghr.com/case-studies/digitalocean-creating-a-strategic-onboarding-experience
https://corporates.game-learn.com/es/quienes-somos/
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Netflix

Netpeak

encontraran las herramientas necesarias para
crear un buen proceso de Onboarding.

Enlace

Es una plataforma de streaming digital, la
empresa cred un sélido programa de
incorporacion cultural, impulsado por el
liderazgo. Se brinda a los nuevos empleados
una responsabilidad significativa, lo que les
permite tener un impacto sélido desde el
principio.
Ademaés, los nuevos colaboradores tienen la
oportunidad de reunirse con la gerencia
ejecutiva en el primer trimestre, esto ayuda a
los nuevos ingresados a familiarizarse con el
espiritu y las aspiraciones de la empresa.
Enlace
Netpeak es una empresa dedicada a desarrollar
herramientas para especialistas y web masters,
que ayudan a resolver las tareas del CEO de
manera facil y efectiva.
En Netpeak se entregan cursos interactivos en
los que los nuevos colaboradores aprenden por
ellos mismos sobre la empresa y al finalizar son
evaluados, pero esto no quita el componente
humano, ya que gracias a charlas estilo Ted
Talk se les capacita sobre estrategias de
productividad y bienestar.

Enlace



https://business.linkedin.com/content/dam/business/talent-solutions/global/en_us/c/pdfs/onboarding-in-a-box-v03-06.pdf
https://jobs.netflix.com/culture
https://www.talentlyft.com/en/blog/article/347/6-awesome-employee-onboarding-examples
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Quora

SalesForce

Samsung

Square

Quora es una plataforma digital de intercambio
de preguntas y respuestas, la empresa organiza
10 charlas de incorporacion durante las
primeras semanas, donde les ensefian a los
nuevos empleados los fundamentos del éxito.
También les proporcionan documentos
detallados sobre los conceptos clave y las
herramientas que necesitan.

Enlace
SalesForce es una empresa desarrolladora de
softwares empresariales bajo demanda.
El Onboarding inicia el momento previo a su
primer dia en la empresa: preparan un kit
especial que es enviado a cada nuevo
colaborador, el kit contiene regalos y 1o méas
importante una pistola de juguete. Este sirve
para la tradicion empresarial de jugar en
tiempos libres y eventos especificos.

Enlace
Samsung es una multinacional electrénica,
cuenta con una aplicacion llamada GoCo en la
cual los colaboradores de la organizacion
tienen acceso a todo el material necesario del
departamento de RRHH ingresando a la
plataforma desde sus celulares. Esta aplicacion
permite realizar un proceso inicial de
Onboarding en linea.

Enlace

Es una empresa que provee servicios de apoyo

financiero. Dentro de sus practicas se encuentra



http://nuife.org/index.php/pnap/article/view/128
https://www.talentlyft.com/en/blog/article/347/6-awesome-employee-onboarding-examples
https://www.samsung.com/us/business/products/software/appstack/goco/?cid=sem-mktg-pfs-cha-us-google-na-08192020-140512-&attributioncampaignid=7011Q000001RZzU&ds_e=GOOGLE-cr:%25ecid!-pl:%25epid!-&ds_c=FF%7E_CN%7ET1-Partners_PH%7Eon_MK%7Eus_BS%7Eim_PR%7Eapst_SB%7Eb2b_PK%7Econversions_FS%7Elo_CA%7Ekew_MD%7Eh_KS%7Egc_MT%7Ebmm-&ds_ag=AG%7EGoCo_MK%7Eus_AT%7Eta_MD%7Eh_AI%7Eall-&ds_k=%2Bonboarding&
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Twitter

Wrike

la cultura del café, la idea es compartir y
conocer mas al equipo extendido.
En Square tienen la oportunidad las primeras
semanas de sentarse con sus colegas, lideres y
los altos mandos de la empresa, donde conectan
y celebran este periodo de bienvenida.

Enlace
Twitter es una red social cuya caracteristica es
el micro blogueo, dentro de su proceso de
Onboarding aplican la técnica la “From yes to
desk”. Se explica que el para los recién
llegados encuentran apoyo desde el momento
en el que aceptan su contrato con un “si” hasta
el momento en el que llegan a su escritorio el
cual esta organizado con detalles de sus
comparieros de trabajo y con una botella de
vino de bienvenida. Todo el proceso de
induccidén cuenta con 75 pasos que son
acompafiados en todo momento durante el
personal de RRHH.

Enlace
Wrike es una empresa desarrolladora de
software de gestion de proyectos, en el proceso
de Onboarding llenan al trabajador de
sorpresas, decoran el puesto con globos y otros
detalles para resaltar, kit de bienvenida con
objetos que brinden confort al nuevo
colaborador y un desayuno especial para
introducir a su equipo de trabajo.

Enlace



https://www.saplinghr.com/top-employee-onboarding-programs#4
https://www.inc.com/adam-robinson/twitter-linkedin-google-have-mastered-employee-onboarding-you-can-too-heres-how.html#:~:text=Twitter's%20onboarding%20process%20is%20a,team%2C%20and%20the%20hiring%20manager.
https://www.talentlyft.com/en/blog/article/347/6-awesome-employee-onboarding-examples
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Workable es una plataforma de contratacion
lider, dentro del software se encuentran
recursos y herramientas para brindar apoyo a
procesos de RRHH.

Recomiendan un proceso de Onboarding
estructurado en donde se permita a los nuevos
colaboradores estar al tanto de sus roles y
politicas principales; dentro del proceso
recomiendan:

e Enviar a los nuevos empleados
equipamiento tecnolégico (Laptop,
teclado y mouse).

e Hacer un kit de bienvenida con el logo
de la empresa, dentro del Kit se puede

Workable incluir una taza de café, toma todo,
camiseta.

e Dar una carta de bienvenida de parte del
jefe de area o del gerente general de la
empresa.

e Brindar soporte al nuevo colaborador en
el proceso de papeleo.

e Hay que asegurar que los empleados
nuevos estén familiarizados con las
plataformas digitales de la empresa
tales como chat corporativo, mail
corporativo, software empresarial.

e Hacer reuniones o video conferencias
en donde puedan conocer a su equipo

de trabajo en los primeros dias.
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e Agendar llamadas o reuniones para
comprender si estan enfrentando

dificultades.

Enlace



https://resources.workable.com/remote-employees-onboarding-checklist
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El uso de la gamificacién como estrategia para el Onboarding

La Gamificacién o también conocida como ludificacion se define como el “poder utilizar
elementos del juego y el disefio de juegos para mejorar el compromiso y la motivacién de los
participantes” (Kapp, 2014, p. 44), en actividades como capacitacion, seleccion, Onboarding,
entre otros procesos (Contreras y Eguia, 2016). La gamificacion utiliza elementos de disefio de
juegos en contextos no relacionados con el juego, los elementos de juego de la gamificacién son

los mismos, lo que cambia son los objetivos para los que se utilizan (Deterding et al. 2011).

La gamificacion esté relacionada con algunas areas de conocimiento como es la
psicologia humana, del desarrollo y del aprendizaje; la motivacion, el rendimiento, la diversiéony
la economia del comportamiento (Simpson y Jenkins, 2015). Uno de los sectores que
actualmente esta utilizando esta técnica con bastante fuerza es el sector de los negocios,
especialmente en el area de recursos humanos. Mediante una serie de mecanismos y dinamicas
de juego la gamificacion ayuda a disefiar procesos de todo tipo a las compafiias (Yosanovitch,
2020). Esta metodologia bien disefiada e implementada facilita la integracion y el compromiso
del personal, esto incrementa la productividad de los empleados y ayuda a la empresa a cumplir
con sus objetivos, lo que genera aumento en las ganancias de la compafiia (Simpson y Jenkins,

2015).

La aplicacion de la gamificacion en una organizacion no se debe considerar el aplicar
juegos porque si, los empleados deben tener una estructura y organizacion clara para que la
participacion en la gamificacion sea efectiva (Kapp, 2014). Una de las estrategias de
gamificacion mas conocidas es el escape room o sala de escape, que es un instrumento utilizado
para realizar actividades innovadoras donde los participantes tienen que resolver varios enigmas

mostrando sus habilidades para poder concluir con éxito la actividad (Collado y Hernandez,
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2020). La implementacion de una sala de escape como técnica de soporte de una actividad,
puede ser una herramienta muy poderosa, puesto que aumenta el compromiso de la fuerza
laboral, sobre todo, de los empleados de las nuevas generaciones (Bruke, 213). Para conseguir el
éxito en una actividad con sala de escape se debe implementar atributos cognitivos, emocionales
y fisicos (Simpson y Jenkins, 2015). El uso de esta herramienta ha traido mejores resultados de
trabajo en equipo, motivacion, integracion y compromiso de los empleados. También se ha
encontrado una mayor participacion en procesos de induccion del nuevo personal (Bruke, 2013;
Puyalto, 2018; Simpson y Jenkins, 2015), lo que trae como resultado una mejora en la
satisfaccion de los clientes y un incremento en las ventas. Al final del proceso es necesario
encuestar la satisfaccion de los participantes para examinar los resultados obtenidos

(Yosanovitch, 2020).

Principios basicos de disefio
Uno de los objetivos de este trabajo integrador, es generar contenido interactivo, por ese
motivo es de gran importancia exponer los puntos principales del disefio digital. En la siguiente

tabla se muestran los elementos béasicos de disefio para ser aplicados en el contenido interactivo.

Tabla 2.

Elementos basicos del disefio

Elemento Concepto

Simple No abrume a la audiencia con hechos, ideas o
informacidn. Utilice la regla de los 3 elementos
(¢qué 3 elementos quieren que la audiencia se
lleve?). (Gattupalli et al., 2019)
Concreto No utilice términos complejos, presente la

informacion de manera relevante para que




Emocionante

Inesperado

Usa historias
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genere impacto en la audiencia (Gattupalli et
al., 2019). Proporcione ejemplos reales, no
abstracciones (Reynolds,2012)

Generar emociones en la audiencia ayuda a que
se genere un interés y ayuda a recordar la
informacion que se presenta (Reynolds,2012).
El contenido que evoca emociones positivas
(asombro) o negativas (ira 0 ansiedad) de gran
excitacion es mas viral y es mas facil
recordarlo (Berger & Milkman, 2011, p. 1).
Se puede despertar el interés de la audiencia
sorprendiendo a la gente, la sorpresa despertara
su interés (Reynolds,2012).

Para mantener su interés, hay que estimular su
curiosidad, la mejor manera de hacerlo es
plantear preguntas o abrir agujeros en el
conocimiento de la gente y luego llenar esos
agujeros (Reynolds,2012)

Cuando cuentas una historia, las personas no
solo escuchan / miran, sino que partes de su
cerebro se activan como si estuvieran
experimentando la historia ellos mismos
(Gattupalli et al., 2019). Por lo tanto, la
narracion es una herramienta de ensefianza
increiblemente poderosa e impactante
(Gattupalli et al., 2019).
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Capitulo 2: Dindmica de la organizacion

USFQ

La USFQ es una universidad privada, fundada en 1988, es la primera universidad en
América Latina que basa su educacion en las artes liberales; a octubre 2020, tiene
aproximadamente 10.000 estudiantes y 1118 colaboradores. Cuenta con 48 carreras
universitarias de las cuales 38 son licenciaturas y 10 ingenierias, ademas cuenta con 23

posgrados (USFQ,2020; C. Crespo, comunicacion personal, 12 de octubre,2020).

Misién y vision

La mision de la Universidad San Francisco de Quito (USFQ) es formar individuos
librepensadores, innovadores, creativos, emprendedores en el marco de las Artes Liberales y bajo
sus principios fundacionales (USFQ, 2020). Mientras que su vision es ser una universidad de
excelencia en todas sus actividades, Unica en el mundo dentro de la filosofia de Artes liberales y

sus principios fundacionales (USFQ, 2020).

Historia

La USFQ fue creada por Santiago Gangotena y Carlos Montufar, sin embargo, a lo largo
de 31 afios la institucion fue apoyada de forma desinteresada por muchas personas. No fue hasta
1980 en ddnde se formd una institucion sin fines de lucro llamada Corporaciéon de Promocion
Universitaria conformada por académicos y empresarios, que lograron crear una universidad de

excelencia, la USFQ (USFQ,2020)

En 1988 la USFQ abrid las puertas al publico siendo la primera universidad que fue

completamente autofinanciada del Ecuador. En un inicio se localizé en la avenida 12 de octubre



31

y Salazar, en un establecimiento pequefio. En esta inauguracion se incorporaron 122 jovenes que

fueron los primeros estudiantes de la USFQ (USFQ, 2020).

La USFQ en un inicio empez6 con tres colegios académicos: el Colegio de
Administracion, Colegio de Comunicacion y el Colegio de las Ciencias Aplicadas. Con el paso
del tiempo se fue incluyendo diferentes colegios los cuales incrementaron la cantidad de
estudiantes que podia asistir a la USFQ dada la variedad de colegios que se ofertaba (USFQ,

2020).

En 2002 la USFQ logro asociarse con las autoridades locales de Galapagos para
inaugurar la extension de Galapagos. Esta extension se centra en programas académicos

internacionales de investigacion, conservacion y desarrollo de las Islas Galapagos (USFQ, 2020).

La USFQ cumple con estandares de calidad y excelencia volviéndola la universidad
No.55 en todo Latino América por los QS Rankings. La universidad brinda una perspectiva
diferente de la educacion haciendo énfasis en las artes liberales y en una educacion moderna 'y
participativa en donde los estudiantes se sienten en un espacio de comodidad y de amistad

inclusiva (USFQ, 2020).

Cultura organizacional

La cultura organizacional de la USFQ se la puede describir como una cultura fuerte ya
que la universidad tiene bien definida su mision, vision, valores y sus objetivos. Es una
organizacion en la que todo su personal puede realizar contribuciones significativas en su trabajo

y disfrutan de la interaccidn con sus compafieros y estudiantes (Espinoza, 2014).
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Debido a esta cultura los colaboradores de la USFQ son capaces de trabajar en equipo lo
que les permite llegar a un acuerdo para cumplir las metas de la organizacion. Entre los

miembros de este tipo de cultura existe unidad y compromiso (Espinoza, 2014).

La USFQ es una organizacién que no tienen un alto indice de rotacion de personal,
debido a que sus colaboradores sienten a gusto en su lugar de trabajo y no buscan cambios,

logran apropiarse de sus roles por la confianza de sus jefes (Espinoza, 2014).

Proceso de induccion

El departamento de Recursos Humanos es el encargado de impartir las inducciones. Estas
se realizan generalmente una vez al mes, dependiendo de la rotacion. Los periodos con mayor
cantidad de ingresos son en los meses de septiembre y enero, ya que en ellos se da comienzo a los

nuevos semestres, y se vincula mas personal docente y administrativo.

La estructura del programa de inducciones USFQ consta de tres fases: la bienvenida,
integracion con su equipo de trabajo y el evento de socializacion de la informacion importante de

Recursos Humanos.

La bienvenida
Se realiza la entrega de un paquete de bienvenida de forma digital con varios documentos

detallados en la Tabla 3

Tabla 3.

Detalle de los documentos incluidos en el proceso de induccion

Nombre del documento Contenido
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Compromiso de lectura 'y cumplimiento del

reglamento interno de trabajo

Convenios con Aliados

Creacion del Correo Institucional

Formulario Proyeccion de Gastos Personales
SRI 2020

Gastos personales conceptos y ejemplos 2020

Solicitud Tarjeta de Identificacion

Mision y vision USFQ

Politicas seguridad y salud

Carta compromiso de recepcion, lectura 'y dar

cumplimiento al Reglamento interno de trabajo

Contactos de: Asertec (seguro de asistencia
médica y vida); Celulares, Bancos, Fondo de
ahorro privado, Seguro vehicular, Planta fisica,

Parqueadero, Service Desk y Seguridad

Instructivo paso a paso de la creacién del

correo institucional

Formulario de declaracion de gastos personales
a ser utilizados por el empleador en el caso de

ingresos en relacion de dependencia

Detalle de tipos de gastos personales: vivienda,

educacidn, salud, alimentacion y vestimenta.

Formulario de solicitud de tarjeta de

identificacion

Texto de la mision y vision USFQ

Documento con las politicas de seguridad y

salud
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Integracion con el equipo de trabajo

Al llegar el nuevo personal ya sea docente o0 administrativo, se integra directamente con su
equipo de trabajo, bajo la responsabilidad de su jefe directo. En cada area ejecutan sus propias

practicas para incorporar al nuevo miembro a sus procesos.

Evento de induccion de Recursos Humanos

Este evento se ejecuta con todos los ingresos de un periodo determinado, tanto de forma
presencial como en modalidad virtual se ha ejecutado la misma dinamica. Se inicia con una breve
presentacion del equipo de Recursos Humanos y luego se presentan las principales autoridades de
la universidad. Se explica a los nuevos contratados la estructura general de la Universidad, el

numero de personal activo (Dragones) y los valores, mision y vision de la Universidad.

La segunda seccion del evento informa sobre los contactos importantes y aspectos como
parqueadero, soporte en Service Desk, y de Planta Fisica. Por otro lado, se mencionan los canales
de comunicacién interna y sus caracteristicas, como es el correo institucional de Recursos
Humanos, que es Util para tener contacto directo con el area si poseen cualquier inquietud. Se
presenta la intranet HUBI y las herramientas principales apalancadas con Recursos Humanos. Se
presentan los beneficios y contactos de los aliados a la Universidad, junto a los detalles del seguro
de salud y vida, beneficios y prestaciones sociales. Se da una explicacion de seguridad y salud

ocupacional con todos los pasos de los chequeos médicos.

Finalizando con el contenido del evento se presenta el rol del Ombudsperson, el defensor
de los derechos de todos los miembros de la comunidad y una breve introduccion de los principios
del codigo de honor. Se realiza una dindmica de cierre que en modalidad virtual es Kahoot para

reforzar los conocimientos adquiridos de este evento. Para cerrar se realiza la entrega de algun
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obsequio de la marca de la Universidad, un paquete digital con varios documentos detallados en
la Tabla 4 y se envia un correo con una encuesta para que los participantes puedan evaluar el

evento y dejar sus comentarios de retroalimentacion.

Tabla 4.

Paquete digital de documentos

Nombre del documento Contenido

Induccién 2020 FINAL Presentacion usada en fase tres de socializacién

de informacion

Instructivo Rol de pagos Instructivo paso a paso de uso plataforma

Nomina GP+ para descargar Roles de pago

Pausas Programa de pausas activas, manual de
ejercicios
Proyeccidn gastos personales 2020 Descripcion de deduccion de gastos y

presentacion de proyeccion de gastos

personales al empleador.

Capitulo 3: Desafio

El departamento de Recursos Humanos de la Universidad San Francisco de Quito
considera que la induccion en linea realizada actualmente podria ser mejor; también considera
necesario contar material interactivo para poder brindar mejores herramientas de apoyo para el

nuevo personal. Para contextualizar, comprender y analizar de mejor manera el proceso de
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induccion se entrevistd a cinco personas: dos profesores y tres administrativos de reciente
ingreso; también se mantuvo una entrevista con una generalista de Recursos Humanos, quien nos

ayudd a comprender la estructura del proceso actual de induccion.

Luego de analizar esta informacion, se encontro 4 retos principales.

Descripcion de desafios
Primer desafio: Retos de la comunicacion virtual

Dos nuevos ingresos de este 2020 manifestaron que para ellos los procesos indicados por
parte del departamento de Recursos Humanos eran confusos, por el hecho de que no hubo
comunicacion personal y directa por parte del departamento durante el periodo de integracion a la
comunidad. Los nuevos colaboradores tenian varias preguntas, como, por ejemplo, ¢como
enrolarse en el seguro? ;qué beneficios estan incluidos dentro del contrato? no sabian a quién
consultarle. El evento de induccion se programaba aproximadamente un mes después del primer
dia, recién en ese espacio los nuevos colaboradores podian conocer al equipo de Recursos
Humanos y resolver sus dudas. Durante la entrevista, una de las profesoras nuevas pidio el
contacto de alguien de Recursos Humanos para poder contactarse. A raiz de todas estas situaciones
nos surgio la idea de que la participacion y el involucramiento por parte de Recursos Humanos en
el proceso de induccidn fue pasivo, las comunicaciones fueron solo por correo electrénico y poco

personalizado.

Dos de los entrevistados fueron seleccionados antes de la pandemia y para ellos la
experiencia fue diferente, podian ir a la oficina de Recursos Humanos si tenian dudas, hubo
seguimiento por medio de comunicaciones telefénicas por parte de Recursos Humanos y asi los

nuevos colaboradores pudieron tener contacto directo con alguien del departamento.
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Segundo desafio: Induccién poco participativa y contenidos ya conocidos

En el evento de induccidn virtual, se presentaron dos problemas principales, el primero fue
la conexion inestable de internet, que dificultaba la participacién continua de los asistentes. El
segundo, fue la falta de interés de parte de los participantes, dado que en el momento consideraban

que el trabajo pendiente por realizar era mucho mas importante que la induccion.

Uno de los participantes comento que fue un reingreso, pero tuvo que volver a ser parte del
evento, por ese motivo, su predisposicion a participar fue baja. Recibié nuevamente informacion
ya conocida, por otra parte, los nuevos colaboradores que recibieron la induccién en modalidad
virtual se sintieron aburridos y abrumados, manifiestan que hubieran preferido obtener la
informacidn impartida de manera mas sintetizada. La mayoria de la informacién presentada en el
evento se encontraba ya disponible en documentos digitales y fisicos enviados previamente al
evento de induccidn, siendo poco Gtil la comunicacion verbal posteriormente, en especial para los

reingresos que asistieron, que ya conocian de la informacion presentada.

Los profesores que realizan su transicion de docentes a tiempo parcial a tiempo completo
manifestaron que la informacion que recibieron en la induccidn con respecto al espiritu USFQ y
la cultura de la universidad, ya era conocida; sin embargo, destacaron la utilidad de los documentos
impresos entregados en la bienvenida (cuando se hizo la induccién en modalidad presencial) ya
que hay mucho contenido y es informacion dificil de retener, por ende, fue material valioso para
momentos posteriores a la induccion, donde podian buscar la informacion justa que necesitaban

en momentos especificos.

La encuesta realizada por el departamento de Recursos Humanos al finalizar el evento de

induccion arrojo los siguientes resultados. Con respecto a la duracion del evento, el 29% de los
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participantes opinaron que la induccién fue larga, algo que se podria corregir para que la opinién
de futuros ingresos se mantenga en la tendencia del tiempo justo. También se cuestion6 sobre la
cantidad de informacién que ya conocian antes de participar en el evento, en esta pregunta el 65%

resalté que ya conocian la mayoria de la informacion compartida.

Figura 1.

Resultados de encuesta en Qualtrics con respecto la duracion del evento de induccion

= Corta
= Larga

= Lo justo
= Muy corta

= Muy Larga

Nota. En la ilustracion se detalla el porcentaje de participantes correspondientes a cada respuesta
con respecto a la duracién del evento de induccion.

Figura 2.

Informacién conocida por los participantes anterior al evento de induccion
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® La mayor parte de la informacion
= Ninguna informacién
= Poca informacién

Toda la informacion

Nota. En la ilustracion se detallan los porcentajes y la cantidad de personas correspondientes
respuesta con respecto a conocimientos previos al evento de induccion.

Tercer desafio: Escasa claridad del objetivo de la interaccion durante la induccién

En el evento virtual no hubo un espacio para interaccién entre los participantes, pero para
los asistentes no fue un problema que recalcar; a diferencia de los eventos presenciales, en donde
a los participantes les parecié muy valiosa la dinamica para conocer mutuamente a todos en el
proceso de induccion. Otro grupo conformado por reingresos y profesores a tiempo completo
menciono que, aunque disfrutaron estas dindmicas, no le hallaron utilidad a largo plazo, ya que no
han vuelto a necesitar interactuar con las personas que conocieron en sus labores diarias. El
problema fue no entender la finalidad de conocer e interactuar con los demas y conectar con ellos

en las dinamicas de induccion.

Cuarto desafio:Carencia de un proceso de OnBoarding
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El altimo desafio identificado es la falta de un proceso de OnBoarding estandarizado, ya
que al momento solo se realiza el evento de induccion de manera formal por parte del departamento
de Recursos Humanos. Al entender los beneficios de este tipo de procesos evidenciados en el
capitulo uno, nace la iniciativa de generar una propuesta para la implementacion de un programa
de OnBoarding USFQ, que involucre cubrir los desafios encontrados para los nuevos

colaboradores, las tendencias actuales de OnBoarding y sobre todo la cultura USFQ.

Capitulo 4: Propuesta de Onboarding

Disefio y descripcion de las propuestas

En conjunto identificamos varias actividades que se pueden incluir en la induccion para
resolver los problemas encontrados en el proceso actual. En base a la investigacion realizada sobre
mejores préacticas de Onboarding, y acoplandolo a las actividades que se realizan actualmente en
el proceso de induccion en la Universidad San Francisco de Quito, se han disefiado las siguientes

propuestas para atender cada uno de los retos identificados.

Primera propuesta: Retos de la comunicacién virtual

Para resolver el reto de la comunicacion virtual la primera propuesta se basa en darle una
cara al departamento de Recursos Humanos. Al no estar en las oficinas, es necesario que los
nuevos colaboradores tengan una persona de referencia a quien acudir y a quien conozcan
personalmente. Para esto, se pueden programar sesiones de Zoom con el objetivo de que el
personal nuevo tenga contacto directo con alguien del departamento para resolver preguntas o
dudas con respecto a proceso. Otra estrategia para personalizar la bienvenida es contar con un
mentor en el departamento o area a la que la persona se incorpora. La finalidad del mentor es dar

el acompafamiento adecuado al nuevo colaborador, para que su aprendizaje sea efectivo, en
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especial en teletrabajo, capacitando sobre los procesos del area, medios de comunicacién interna

y resolver dudas de la institucion.

Se propone programar reuniones diarias entre el nuevo colaborador y el mentor asignado,
las sesiones diarias se van a mantener por un periodo de dos semanas y tendran una duracion de
aproximadamente 5 a 10 minutos por dia, posterior a los 15 primeros dias de seguimiento, las
reuniones seran programadas una vez a la semana durante los primeros dos meses; tomando esto
como una sugerencia base, se recomienda que se vaya adaptando progresivamente a cada

colaborador y area segun las necesidades que se presenten.

Segunda propuesta: Induccion poco participativa y contenidos ya conocidos

La propuesta para este reto es, en primera instancia no centrar el programa de induccion
en los materiales ya enviados anteriormente en formato de documento, se propone buscar
estrategias mas activas como por ejemplo trivias, en donde los participantes puedan responder
preguntas y también realizarlas. Otra alternativa es incorporar actividades entretenidas a lo largo
del proceso de induccidn para que los participantes no pierdan el interés en el contenido expuesto
y que estén relacionadas con la tematica de incorporacion a la universidad, por ejemplo, a)
Invitar a profesores del COCOA especializados en el area de arte y teatro para que presenten
monologos u obras cortas de caracter comico reflejando lo que les espera a los nuevos docentes o
ingresos administrativos en la USFQ; b) Incorporar teatro de improvisacion e involucrar a los
participantes; c) Invitar profesores o estudiantes del COM para que puedan presentar nimeros
musicales o contribuir a la ejecucion de una actividad en donde en conjunto con los participantes
compongan una cancion sobre la USFQ; d) Trabajar en grupos pequefios con el objetivo de
compartir opiniones sobre los valores de la USFQ, acoplando testimonios de colaboradores que

ya estan en la universidad hace tiempo atras; €) Invitar a los mentores de cada area y presentarlos
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con los nuevos colaboradores para que puedan compartir consejos Utiles para que su

incorporacion en la USFQ sea mas llevadera.

En cuanto al reto surge la idea de implementar contenido interactivo de carécter digital
como la “sala de escape” o “scape room”, esta alternativa también puede ser implementada tanto
en modalidad presencial por medio del programa genially, como en modalidad presencial en

forma de yincana.

Tercera propuesta: Claridad del objetivo de la interaccién durante la induccion

Para este reto, se propone explicar en el proceso de induccién lo que hacen los
departamentos o areas a las que ingresan los nuevos colaboradores, en donde invitados de las
diferentes areas a las que pertenecen los nuevos ingresos, cuenten su experiencia con respecto a
su trabajo y la utilidad de los contactos adquiridos en el proceso de induccion y a lo largo de su
tiempo en la universidad, en cuanto a este reto, se sugiere también actividades de trabajo en

equipo y dindmicas a realizar entre personas de diferentes areas.

Cuarta propuesta: Carencia de un proceso de Onboarding

El dltimo reto encontrado y el méas importante es la carencia total de un proceso de
Onboarding para los nuevos colaboradores, como propuesta presentamos un programa dividido
en cinco fases (1) Pre Onboarding, (2) Bienvenida, (3) Asignacidn de un mentor por area, (4)
Evento de Onboarding y (5) Seguimiento. Para fortalecer la cultura organizacional se propone

colocar los nombres principales de los 4 valores fundamentales de la USFQ a cada fase.

Belleza: Pre Onboarding
Para expresar el valor de la Belleza se propone el envio a domicilio un paquete de

bienvenida previo al dia del evento, en el paquete se van a incluir obsequios con la marca USFQ,
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como, por ejemplo, termos, agendas, tazas y hoodies; el libro de la marca USFQ también debe ser
incluido con el objetivo de que los participantes conozcan la cultura e historia de la universidad.
También se puede adjuntar una carta del Rector brindando una bienvenida personalizada al nuevo
colaborador. Por medio de correo electronico se realizard el envio de una carta digital de
bienvenida por parte del departamento de Recursos Humanos en donde se incluya el contenido
digital de Onboarding, creado en el programa Genially, indicando al nuevo ingreso que revise todo

el material, para que pueda hacer las consultas que queden luego de su analisis.

“El lugar donde estamos la mayor parte del tiempo debe ser agradable y bello. La belleza
(...) se manifiesta a través de un lugar clasico que acoge la diversidad de expresiones culturales,

las creencias, la idea de una comunidad internacional y diversa” (Gangotena, 2017, p 53).

Bondad: Bienvenida

Para reforzar el valor de la Bondad, se propone que el equipo de Recursos Humanos sean
los principales embajadores internos de la cultura organizacional. Se sugiere que el departamento
acomparie a cada nuevo ingreso en la bienvenida con su equipo, durante una reunién corta de 20
minutos. En esta reunion se dara la bienvenida por parte de un representante de Recursos Humanos,
el mentor asignado de su equipo de trabajo y si es posible su jefe directo. Al culminar el espacio
de presentacion, se quedaran en la sesion el nuevo ingreso y el representante de Recursos Humanos
para tratar los temas de beneficios y uso de plataformas. El objetivo es resolver las dudas del nuevo
ingreso con respecto a los beneficios, canales de comunicacion interna, uso de HUBI y Ndémina
GP+, reforzar contactos y formularios de los procesos que debe realizar en sus primeros dias, como
es la creacion del correo institucional, tarjeta de identificacion, parqueadero en el caso de ser

necesario y enrolamiento del seguro. Esta dindmica se propone en modalidad virtual.
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Acoplando estas actividades en modalidad presencial se lograra establecer una dinamica
mas célida, decorando su puesto de trabajo con globos y un banner de bienvenida. De igual manera
se sugiere mantener la reunién con Recursos Humanos, su mentor y jefe directo para presentacion
y aclaracion de dudas. Durante primera semana se van a organizar espacios para conocer a los
lideres de la universidad, podria ser un desayuno o almuerzo, incluyendo en este grupo a su jefe
directo para empezar a entablar una relacion laboral cercana. En modalidad virtual se debe agendar

una llamada del lider con el colaborador, para promover estos espacios de comunicacion.

Bondad: “La forma de trato ha creado una atmdsfera de alegria, respeto, tolerancia, carifio,
optimismo y ante todo confianza (...) rompiendo barreras sociales, étnicas y economicas. Las

formas de cordialidad instauradas son una expresion del principio de bondad” (Gangotena, 2017,

p 53)

Verdad: Asignacion de un mentor

Como se demostrd en varias organizaciones, una de las mejores practicas de Onboarding
es la asignacion de un mentor durante el periodo de adaptacion del nuevo ingreso a su puesto
de trabajo. EI mejor candidato para ser emisario de la verdad y maestro del nuevo colaborador
es una persona del area a la que se integra; el mentor tiene un rol activo las primeras cuatro
semanas, siendo €l quien busca entregar el acompafiamiento, y las Gltimas dos semanas tiene
un rol pasivo, ya que el nuevo integrante del equipo busca a su mentor si lo considera necesario.
El mentor tendra un check list con todo lo que necesita el nuevo colaborador, para estar

pendiente de su progreso.
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Verdad: “La universidad es la maestra que abre la puerta de la sabiduria. El soporte de la
tolerancia. La buscadora del balance de los opuestos. La protectora de la idea del amor, la

intelectualidad, los sentimientos, la espiritualidad, ... la verdad” (Gangotena, 2017, p 13).

Libertad: Evento de Induccion general
Se espera en la Ultima fase reforzar la libertad de expresar el espiritu dragon y conectarse
con la comunidad USFQ, proponemos la siguiente agenda que se pueda incluir en el evento de

induccién virtual y presencial:

1. Invitacion a estudiantes o profesores del COM para dar la bienvenida con masica en vivo.

2. Lasegunda actividad son las palabras de bienvenida del actual Rector de la Universidad o
un lider de la institucion, en caso de no poder asistir.

3. Invitado especial, un profesor o estudiante del COCOA para una presentacion teatral sobre
¢qué es ser un dragdn?, ;qué te espera en la USFQ? o temas similares.

4. Como se ha venido haciendo, la charla de salud y seguridad ocupacional por parte del
encargado de Recursos Humanos.

5. Laquinta actividad es la trivia, para repasar la informacion que los nuevos colaboradores
ya conocen de manera mas dinamica y divertida.

6. Scape room, en formato virtual, material creado para reforzar el espiritu USFQ, los valores
y su historia. En formato presencial la misma actividad en Yincana, buscando abarcar
excursiones en todo el campus.

7. Para finalizar se realizara la actividad grupal con mentores para compartir consejos que
facilitaran su trabajo en la USFQ, entender los valores de la institucion compartiendo

anécdotas y opiniones.
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8. Cerrar el evento presencial con degustacion de comida de platillos populares de los

restaurantes dentro de la USFQ

Libertad: “La libertad nos hace responsables de nuestros actos. (...) La belleza es antesala de

la bondad, y la bondad antesala de la verdad. Sin embargo, el primordial principio es la libertad.

Sin ella no hay razén para lo bello, lo bueno o lo verdadero” (Gangotena, 2017, p 11).

Seguimiento

El seguimiento es indispensable para la mejora continua del programa de Onboarding y

para asegurar la correcta integracion del colaborador en su area de trabajo. Posterior al evento de

induccion, se va a mantener la encuesta de Qualtrics “Induccion nuevos empleados” que

actualmente es realizada por el departamento de Recursos Humanos. Se propone agregar y

modificar los items presentados de la siguiente manera:

Tabla 5.

Items y tipo de respuesta en la encuesta de Qualtrics

Item

Tipo de respuesta

Agregar: Indica la fecha en la que recibiste la

Induccion
¢Qué probabilidad hay de que recomiendes la
induccién a un amigo o compariero?
¢ Te parecid util el evento?

Modificar: ¢Cudl fue la actividad que mas te

ayudo a comprender la USFQ?

¢Qué fue lo que mas te gustd de la induccion?

Validar respuesta en fecha

Modificar Escala de Likert: Muy improbable,
Improbable, Parcialmente probable, Probable,
Muy Probable

Modificar Escala de Likert: Muy util, algo util,
Inatil

Definir opciones segun las actividades que se
implementen

Definir opciones segun las actividades que se

implementen
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¢Que fue lo que menos te gusto de la

induccion?

¢Qué tan organizado estuvo el evento?

¢Como consideras que fue la duracion de la

induccion?

Definir opciones segun las actividades que se
implementen

Escala de Likert: Extremadamente organizado,
Muy organizado, Algo organizado, Muy
desorganizado, Extremadamente desorganizado
Escala de Likert: Muy larga, Larga, Lo justo,
Corta, Muy corta

) . ) Escala de Likert: Toda la informacion, la
Agregar: Antes de induccion, ;Qué tanta ) . )
] B i mayor parte, Poca informacion, Ninguna
informacién tenias de la USFQ? ) »
informacion

¢Cuéntanos desde tu punto de vista, qué )
] _ Respuesta abierta
podriamos mejorar?

Las primeras semanas son cruciales para la integracion en la cultura de la Institucion y en
su area de trabajo por ellos se hara un seguimiento a los mentores para evaluar si estan entregando
el acompafiamiento necesario a los nuevos colaboradores. Este seguimiento se hara de dos
maneras, dependiendo la decisidn de los mentores. Opcidn uno, deberan entregar un informe por
correo electronico en la semana dos, en la semana cuatro y en la semana seis, respondiendo de

forma puntual las siguientes preguntas:

Tabla 6.

Preguntas de seguimiento

¢Como ha avanzado el nuevo colaborador en la adquisicion de las herramientas y conocimientos
para alcanzar la autonomia en el ejercicio de sus funciones?

¢Se ha presentado alguna dificultad en la comunicacidn entre el mentor y el nuevo colaborador?

Especifique los medios de comunicacion utilizados, su frecuencia y tiempo compartido.

La segunda opcion se basa en las mismas preguntas, pero compartidas en una reunion de

15 minutos de igual forma en la semana dos, cuatro y seis. Al finalizar el programa de seis semanas
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de Onboarding se enviara una encuesta al nuevo colaborador para evaluar las tres primeras fases
del proceso, Pre Onboarding, Bienvenida y Acompafiamiento. Los items presentados seran los

siguientes:

Tabla 7.

items de evaluacion para las tres primeras fases del proceso

¢ Qué tal te sentiste con la bienvenida de la Escala de Likert: Totalmente satisfecho, Muy

comunidad USFQ? satisfecho, Satisfecho, Poco Satisfecho y Nada
Satisfecho
¢Has logrado adquirir las herramientas y Rango de %: de 0 a 100 %

conocimientos necesarios para fluir en tu

posicién?
La cantidad de tiempo que recibiste Escala de Likert: Demasiado extenso, Extenso,
acompafiamiento de tu mentor fue: Lo justo, Corto, Muy corto
La calidad de mentoria que recibiste fue: Escala de Likert: Excelente, Bueno, Regular,
Malo
¢ Te gusto el programa de mentoria? Respuesta de Si o No
¢Por que? Respuesta abierta

Calendario

No se puede definir una fecha o periodos de ingresos debido a la necesidad inmediata de
suplir las vacantes. Por lo tanto, la propuesto de Onboarding se ajusta a los ingresos en periodos
variados de tiempo, se pueden realizar las primeras tres fases en cualquier dia del afio
indistintamente. Pero para la ultima fase se propone realizar el evento de induccion tres veces al
afio, febrero, junio y octubre, en el Gltimo viernes de cada mes respectivamente, siendo primordial
la reserva de estos espacios en las agendas de todos los participantes para su involucramiento pleno

en las actividades a realizar.
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Conclusiones

A lo largo del proyecto integrador se proponen diferentes alternativas para cubrir con las
necesidades de los retos encontrados, a pesar de haber disefiado una propuesta de Onboarding
completa, se espera en el proceso de implementacion de la propuesta surjan cambios y
adaptaciones que agreguen valor a cada una de las sugerencias y a la propuesta en general. A
diferencia de un evento de induccién en el cual se entregan materiales, herramientas e
informacion a los nuevos empleados, el Onboarding es un proceso macro, con una duracion que
puede llevar hasta un afio, incorporando procesos fundamentales para la integracion del
empleado a la organizacion. No existe un modelo Unico de Onboarding, no hay una estructura
formal establecida, cada organizacion tiene su propia metodologia, algunas mas creativas que

otras, pero en el transcurso del Onboarding cada organizacion se asegura de transmitir su cultura.

Se mostro evidencia que las organizaciones que realizan Onboarding tienen menos
incidencia en rotacion de personal, este proceso genera efectos positivos en los nuevos ingresos,
no existe evidencia de que el involucramiento del nuevo personal en un proceso estructurado de
Onboarding cause efectos negativos en la empresa, a pesar de que se invierte tiempo y recursos
esto genera beneficios en el ambiente laboral. Las empresas que no tienen Onboarding presentan
problemas en relacion con la estabilidad laboral, por lo general, se presenta rotacion de personal

en el primer afio de trabajo.

Se concluye que, los procesos de Onboarding completos y bien estructurados aportan de
manera positiva tanto a la organizacién como a los nuevos ingresos, la propuesta brindada logra
cubrir los retos encontrados en el proceso de investigacion, a largo plazo, el proceso tiene que

evolucionar cubriendo con las necesidades que vayan surgiendo a la par de la implementacion.
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Reflexiéon Personal

El 2020 ha sido un afio malo para algunas personas y bueno para otras. Muchos dicen que
debemos olvidar este afio 0 hacer como si no hubiera existido. Pero todo lo contrario, es un
tiempo que nos ha permitido reflexionar y nos ha brindado grandes aprendizajes. Personalmente
considero que ha sido un afio diferente y muy enriquecedor, que me ha dejado gratas
experiencias. Entre ella esta, la oportunidad de realizar este proyecto integrador como trabajo de
titulacion para mi culminar mi licenciatura en psicologia. Ha sido una experiencia formidable,
gue me deja lecciones valiosas tanto profesionales como personales. A lo largo de mi vida
universitaria he sabido darme cuenta la importancia que tiene el trabajo en equipo. El saber
afrontar de la mano de todos los miembros tanto las alegrias como las dificultades me ha
ayudado a desarrollar grandes habilidades humanas que permaneceran a lo largo de mi vida.
Pienso que los integrantes de mi equipo han sido un elemento fundamental para poder culminar

esta etapa. Sin la colaboracion y el buen desempefio de todos este proyecto no seria el mismo.

En este tiempo también he podido darme cuenta la gran variedad de ramas y
especialidades que tiene la psicologia. Entendiendo que no solo es una carrera maravillosa y
gratificante sino una profesion que cargar una enorme responsabilidad social. Gracias a este
proyecto he podido profundizar mis conocimientos en el area de recursos humanos, lo que me ha
permitido apreciar mas de cerca el departamento al que quiero formar parte una vez finalizada mi
carrera universitaria. Espero lograr conseguir un puesto de trabajo dentro de esta area y se que no
es facil en esta época, donde el empleo es escaso. Sin embargo, con todo el conocimiento y la

experiencia que me ha brindado la carrera, el COCISOH y Universidad San Francisco de Quito,



pienso que tengo las herramientas necesarias para salir a comerme el mundo y demostrar de lo

(ue soy capaz.
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