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RESUMEN

La presente investigacion radica en el evidente indice de rotacion de personal operativo
durante el periodo de prueba en la empresa Atimasa S. A, para lo cual se pretende disefiar
un programa de onboarding para mejorar los niveles de adaptacion y desempefio del
personal operativo en el periodo de prueba de la empresa. La investigacion adopta un
enfoque mixto, utilizando una encuesta como instrumento para obtener resultados. Los
resultados del diagnostico indican que el desarrollo de un proceso de onboarding efectivo
contribuye a la familiarizacion y generacién de sentido de pertenencia en los nuevos
trabajadores. Se identificaron aspectos clave en el proceso, como la importancia de la
comunicacion, la formacion y el desarrollo, asi como las relaciones interpersonales, para
facilitar la adaptacion al cargo y a la cultura organizacional. La implementacion de un
programa de onboarding estructurado y centrado en los aspectos destacados en la
investigacion puede mejorar significativamente la integracion y adaptacion de los nuevos

empleados.

Palabras clave: Adaptacion laboral; Cultura organizacional; Retencidén de empleados



ABSTRACT

The present research focuses on the evident turnover rate of operational personnel during
the probationary period at Atimasa S.A. The aim is to design an onboarding program to
enhance the adaptation and performance levels of operational staff during the company's
probationary period. The research adopts a mixed-methods approach, using a survey as
an instrument to obtain results. The diagnostic results indicate that the development of an
effective onboarding process contributes to the familiarization and sense of belonging for
new employees. Key aspects in the process were identified, such as the importance of
communication, training and development, as well as interpersonal relationships, to
facilitate adaptation to the role and organizational culture. The implementation of a
structured onboarding program focused on the highlighted aspects in the research can
significantly improve the integration and adaptation of new employees.

Keywords: Job adaptation; Organizational culture; Employee retention
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Introduccion

El enfoque del proyecto se centra en el disefio de un Plan de onboarding para el personal
operativo de la empresa Atimasa S. A. Entendiendo que los colaboradores representan la
base fundamental de las operaciones diarias, para su rapida adaptacién y capacitacion son

fundamentales para mantener la eficiencia y la excelencia en todas las areas del negocio.

El personal operativo desempefia un papel esencial en la provision de un servicio de alta
calidad y en la satisfaccion de los clientes. Por lo tanto, el proceso de integracion u

onboarding de estos empleados adquiere una importancia ain mayor.
Planteamiento del problema

El problema que se presenta en la empresa Atimasa S. A., radica en el evidente indice de
rotacion de personal operativo durante el periodo de prueba, representando el 48.31 % de

la Rotacién en el cargo.

Por el nivel de rotacion y la actividad comercial que ejerce un retail, la empresa desarrolla
un proceso de induccién del personal en el tiempo estimado de una semana para que los
nuevos trabajadores conozcan las actividades y protocolos requeridos en el cargo, en los
cuales los 2 primeros dias se entrenan en conocimientos teéricos y 3 dias de préctica de

forma grupal y poco personalizada.

La rotacion constante de personal en los cargos operativos ha llegado a dificultar el
desarrollo de una cultura organizacional sélida. Los empleados no han podido desarrollar
relaciones y vinculos laborales més fuertes, ha dificultado la creacién de un ambiente de
trabajo cohesionado y comprometido por falta de sentido de pertenencia. Ademas, ha
interrumpido la eficiencia operativa, ya que se requiere tiempo Yy recursos para capacitar
a nuevos empleados. Ademas, la falta de experiencia puede llevar a una disminucién
temporal en la productividad hasta que los nuevos empleados se adapten al ritmo de
trabajo y adquieran las habilidades necesarias. Sin duda se desea disminuir la rotacion del

personal operativo de Atimasa S.A. en el periodo de prueba, generando mayor sentido de
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pertenencia, adaptacion y mejor desempefio en las actividades, lo permitird desarrollar
mayor compromiso y pronta adaptacion, generando beneficios que impacten en la
productividad y se logre cumplir expectativas tanto del personal como de la empresa, los
beneficios se desean lograr son disminuir los costos por rotacion de personal, mejorar la
cultura organizacional, generar eficiencia operativa, mejorar la imagen de la marca y

obtener una mejor retencion del personal en este periodo.
Dentro de las restricciones se puede identificar:

e Nivel de formacion: Educacion Basica acorde al perfil y el promedio de tiempo de

capacitacion teorica y practica en actividades del cargo.

e Recursos humanos: La cantidad limitada de personal o habilidades especificas dentro

de los trabajadores.
e Actores: Los nuevos trabajadores de area operativa.
Justificacion

Es preciso analizar el porcentaje de rotacion de personal operativo durante el periodo de
prueba, de acuerdo a los resultados del afio 2022 en Atimasa S. A se identifica el 48.31
% en donde los errores en los procedimientos tienen la mayor incidencia los 90 primeros
dias de contratacion, razén por la cual se detecta la necesidad de aplicar una mejora en el
proceso de onboarding al cargo en este periodo el cual contribuira en generar el sentido
de pertenencia y retencidn de personal disminuyendo la rotacién de personal en este lapso

En su estudio de 2015, Rosas explica que el proceso de incorporacion, conocido como
onboarding, se refiere a la forma en que un empleado se siente parte del equipo desde el
principio, lo que agiliza la adaptacion y la integracion de nuevos talentos en la empresa,

lo que a su vez mejora su eficacia en un periodo de tiempo breve.

La importancia de plantear el disefio de un programa de onboarding es sumamente
indispensable porque producira un impacto en el desempefio de los trabajadores para el
logro de objetivos, la capacitacion ayudara a transmitir conocimientos especificos entorno
al trabajo, al desarrollo de competencias, habilidades y situaciones comportamentales
frente a las necesidades de la organizacion, de las tareas y de la cultura de esta.
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Este programa es viable porque, sin duda el integrar al nuevo trabajador al cargo
favorecera a la empresa ya que con su aplicacion podremos tener beneficiosos resultados
como la mejora en el desempefio, aumentar el nivel de retencion de talentos, mejorar del

clima laboral, disminuyendo de cierta forma la rotacion de personal.
Objetivos
Objetivo General

Disefar un programa de onboarding para mejorar los niveles de adaptacion y desempefio

del personal operativo en el periodo de prueba de la empresa Atimasa S.A.

Obijetivos especificos

Realizar el diagnostico de la empresa Atimasa S. A
o ldentificar referentes tedricos entorno al onboarding

e ldentificar los factores del onboarding capacitacion que influyen en la poca

retencion de personal de los trabajadores en Atimasa S.A.

e Formular e integrar estrategias y acciones en el programa de onboarding para

personal operativo de la empresa Atimasa S.A.



CAPITULO 1.- DIAGNOSTICO ACTUAL DE ATIMASA S.A
1.1  Antecedentes de la empresa

Atimasa S. A, es una de las principales operadoras de Estaciones de Servicio Primax y de
tiendas de conveniencia LISTO, con presencia de mas de 1800 establecimientos en
algunos paises como Perd, Colombia y en Ecuador con mas de 209 estaciones de servicio
y tiendas a nivel nacional, con presencia en la Sierra y la Costa, las que benefician la
actividad econémica y laboral generando aproximadamente 1500 empleos de forma
directa e indirecta en el pais.

El Grupo esta basado en una cultura en la superacion permanente del personal, que se
resume en la frase: “Siempre mas”. Desde el punto de vista organizacional, significa
esforzarse por innovar y mantener buen liderazgo, destacandose por brindar la mejor
calidad, excelencia en el servicio a clientes, teniendo siempre presente que el crecimiento
de la compafiia y negocios internos debe estar basado en el desarrollo profesional y

personal de los colaboradores.

En Quito se operan 24 Estaciones de servicios y 20 tiendas, en las cuales trabajan 210
Promotores de Pista, 168 Promotores de Tienda y 30 Administradores, todos supervisados

por 2 Jefes de Operaciones.
1.2 Estructura

Para ofrecer una perspectiva resumida de la forma en que se asignan las
responsabilidades, las autoridades y las interacciones entre los diversos departamentos,
grupos o divisiones que conforman la empresa se detalla el organigrama organizacional

por areas (Ver Figura 1).

En el afio 2022 a través de una revision en planeacion estratégica se modificd la mision y

vision convirtiendose en un nuevo propdsito y valores organizacionales.

e Proposito: “Energizar a las personas que suefian con llegar mas lejos”



Valores Organizacionales: “Actuamos con energia y pasion”, “Lideramos con
excelencia”, “Generamos valor para nuestros consumidores”, “Impactamos

positivamente a nuestro entorno” y “Trabajamos como un solo equipo”.

GERENCIA GENERAL

OPERACIONES ADMINISTRACION COMERCIAL lINGENIERiA lSSMA l LUBRICANTES
I T 1
OPERACION | | OPERACION | | OPERACION TALENTO S
lTIENDAS l DRECTA l DEALERS l“NANMS lHUMANO VARKETG || > o BB || B

§—g
VENTAS VENTAS
DIRECTAS CORPORATIVAS

Figura 1. Organigrama aprobado periodo 2022 -2023

La asignacion o reparto de puestos o posiciones dentro de una organizacion implica

responsabilidades y funciones especificas entre los miembros o departamentos de una

organizacion de acuerdo con la estructura y las necesidades de la misma. A contimuacién

la distribucidn de cargos de acuerdo a las areas de Atimasa S.A co total de 1.691 personas,

distribuidas en las siguientes areas, las cuales se han distribuido en cargos (Ver Tablal).:

e Administracion

e Comercial

e Finanzas

e Gerencia General

e Gestion Del Talento

e Operacion De Tiendas
e Operacién Dealers

e Operacién Directa



e SsMa

e Talento Humano

e Ti

Tabla 1. Distributivo de cargos 2022-2023

Administracion Pasante 6
Administracion Supervisor administracion 1
Comercial Analista de marketing 1
Comercial Asesor sac y ssgg 1
Comercial Coordinador de marketing 1
Comercial Ejecutivo presencial sac 2
Comercial Jefe canales de atencion 1
Comercial Jefe de marca primax & pcp 1
Comercial Jefe ventas corporativas 1
Comercial Jefe-sac 1
Comercial Representante de ventas 2
Comercial Asesor de servicio al cliente 4
Comercial Subgerente de marketing 1
Finanzas Analista activos fijos 1
Finanzas Analista cuentas por cobrar flotas 1
Finanzas Analista cuentas por cobrar tarjetas de crédito 1
Finanzas Analista cuentas por pagar 4
Finanzas Analista inventarios 1
Finanzas Asistente administrativo facturacion 4
Finanzas Contador 1
Finanzas Gerente finanzas 1
Finanzas Jefe de crédito & cobranzas 1
Finanzas Supervisor contable atimasa 1
Finanzas Analista eess compras 1
Gerencia general Country-manager ecuador 1
Gestion del talento Analista recursos humanos 1
Gestion del talento Asistente recursos humanos 2
Gestion del talento Coordinador de seleccion 1
Gestion del talento Coordinador de trabajo social 1
Operacién de tiendas Vendedor de tienda 659
Operacion de tiendas Analista costos e inventarios tiendas 1
Operacién de tiendas Capacitador tiendas 3
Operacion dealers Gerente dealers y asuntos publicos 1
Operacién dealers Lubricador 10
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Operacién directa
Operacion directa
Operacién directa
Operacion directa
Operacién directa
Operacion directa
Operacién directa
Operacion directa
Operacién directa
Operacion directa
Operacién directa
Operacion directa
Ss ma

Ss ma

Ss ma

Ssna

Talento humano
Talento humano
Talento humano
Ti

Ti

Ti

Analista administracion eess
Analista costos e inventarios combustibles
Asistente control interno
Capacitador combustible
Capacitador-lider
Gerente de operacion directa
Gerente estacion servicio
Jefe control interno
Jefe de pista
Soporte administrativo estacion
Soporte operativo de tiendas
Vendedor pista
Analista mda od
Jefe-seguridad & medio ambiente
técnico de seguridad y salud ocupacional
Analista medio ambiente
Analista de nomina
Jefe-recursos humanos
Trabajador-social
Analista data y nuevos proyectos mkt
Analista jde
Subgerente de it

1.2.1 Estructura de enfoque

El proyecto se enfoca en el personal que conforma el area operativa en las estaciones de

servicio con un total de 416 personas, cuales estan distribuidas segun la Figura 2.
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Jefe de Operaciones

Gerente de Estacion

Soporte Operativo de Tiendas Soporte Administrativo

Vendedor de Tienda Vendedor de Pista

Figura 2. Organigrama Operacion Quito 2022- 2023

Para ser especificos el personal de estudio labora en Quito en la operacion directa en las

estaciones de servicio (Ver Tabla 2).

Tabla 2. Distributivo de cargos operacion Quito 2022-2023

Operacién directa Jefe de operaciones 2

Operacion directa Gerente de estacion 30
Operacién de tiendas Soporte operativo de tienda 6
Operacion de tiendas Vendedor de tiendas 168

Operacion directa Vendedor de pista 210

1.3 Andlisis Interno

Para realizar el diagnostico se tom6 como referencia la matriz de Ishikawa, también
conocida como diagrama de espina de pescado o diagrama de causa y efecto, en la cual
se realizd una adaptacion en las espinas de analisis enfocadas en las areas y los elementos
de interés, ya que esta herramienta permite identificar y analizar las posibles causas de un



problema especifico relacionado con la rotacion del periodo de prueba en el personal
operativo (Ver Figura 3).

ROTACION DE PERSONAL EN EL

PERIODO DE PRUEBA

PROGRAMA ACTUAL PERSONAL

. Poca conexién con jefes .

Falta de claridad en las expectativas

Dificultades en la adaptacién a la

cultura laboral Personal poco capacitado Poco interés

Falta de material de apoyo Falta de preparacién para el trabajo re.

Comunicacién ineficaz Falta de directrices

Falta de conexién social
w —— Ambiente de trabajo Inconformidades personales
i & Tiempo limitado de onboardin, .
Conten d:(?:;;g::lm”" o po e Baja adaptacién Cambio de intereses

Falta de iteraccién practica . £ o
Falta seguimiento a la experiencia inicial  Diversas personalidad

Falta de orientacién a las politicas Falta Politica de retencion del talento Falta de proceso formal de onboarding

Estandares limitados Falta de conocimiento Falta de avaluacién Falta de seguimiento
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Figura 3. Matriz de Ishikawa referente a la rotacion del periodo de prueba Atimasa S.A

Los elementos base considerados en el analisis son:

e Programa Actual: Se ha considerado los puntos en referencia al programa actual
en el proceso de induccidn para identificar los parametros a considerar en la nueva
propuesta, analisis de un programa actual de onboarding es fundamental para
identificar areas de mejora y garantizar una transicion efectiva de los nuevos

empleados a la organizacion.

e EIl Personal: El andlisis de la importancia de la participacion del personal para
generar la rotacién y poca retencion cuyas acciones afectan a una buena

integracion del personal nuevo.

e Las Politicas: Se analiza las politicas actuales en la empresa para considera los
lineamientos del personal hacia ellas y direccionar la propuesta hacia el



cumplimiento de las mismas.

Los procesos: Existen procesos actuales en los cuales se evidencia falta de

estructura y seguimiento que dificultan un proceso de onboarding integral.

Con esta herramienta se identificd, la reincidencia en los 4 elementos de las
siguientes causas que influyen en generar mayor rotacion de personal en el

periodo de prueba o proceso de onboarding.

Falta de evaluacion: Actualmente no existe evaluacion al cierre del proceso de

onboarding lo que no permite que se identifique planes de accion.

Falta de reinduccion: Al no existir una evaluacion no se puede identificar la
necesidad de la reinduccién, tampoco existe proceso de informe de desempefio

del personal nuevo.

Falta de retroalimentacion: No existe evaluacion ni estructura de feedback a

seqguir para identificar o infirmar desempefio a los nuevos colaboradores.

Falta de acompafiamiento: No existe una estructura o formato de

acompariamiento que se maneje con los nuevos integrantes.

Tiempo limitado en la induccién: EI tiempo de induccidn actual consiste en
revisar material digital e-learning 2 dias y 3 dias de capacitacion practica sin una
estructura o responsable delegado.
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CAPITULO Il.- MARCO CONCEPTUAL
2.1 Induccién

La induccidén de personal es un proceso crucial en la gestion de recursos humanos que
tiene como objetivo integrar a los nuevos empleados a la organizacion y prepararlos para

su desempefio en el puesto de trabajo.

Ledn (2023) destaca la importancia de una induccion efectiva en el proceso de integracién
de los empleados a la organizacién. Sefiala que la induccion debe proporcionar
informacion sobre la empresa, sus politicas, cultura organizacional y los aspectos
practicos del puesto de trabajo el cual se lo realiza en plazos cortos sin necesidad de

aplicar acompafiamiento ni seguimiento.
2.2 Importancia de la induccién de personal en las organizaciones

La induccién de personal en las organizaciones desempefia un papel fundamental en el
proceso de integracion y desarrollo de los nuevos empleados. Este proceso reviste una
importancia estratégica, ya que contribuye significativamente al éxito a largo plazo de la
empresa. La induccion no se limita simplemente a la familiarizacion con las politicas y
procedimientos internos, sino que también tiene el propdsito de fomentar un sentido de

pertenencia y compromiso por parte del empleado hacia la organizacién (Orozco, 2019).

En primer lugar, la induccion facilita la adaptacion rapida y eficiente del nuevo personal
a la cultura organizacional. Al proporcionar informacion detallada sobre los valores,
objetivos y normas de la empresa, se establece una base solida para que los empleados
comprendan la mision de la organizacion y se alineen con sus principios fundamentales.
Esto crea un ambiente de trabajo cohesivo y armonioso, donde los empleados se sienten

parte integral de un equipo orientado hacia metas comunes.

Ademas, la induccion contribuye a mejorar la productividad y eficiencia laboral. Al
brindar una formacion completa sobre los procesos especificos y las responsabilidades de

cada puesto, se reduce el tiempo que los empleados necesitan para adaptarse a sus
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funciones. Esto no solo optimiza el rendimiento individual, sino que también favorece la
sinergia dentro de los equipos de trabajo, promoviendo una mayor colaboracién y

comunicacion entre los miembros (Acosta, 2022).

Otro aspecto crucial es el impacto positivo que la induccidn tiene en la retencion de
talento. Cuando los empleados se sienten bienvenidos y comprenden claramente su rol en
la organizacion desde el principio, es mas probable que permanezcan en la empresa a
largo plazo. La retencion de talento es esencial para evitar la pérdida de inversion en la
formacion y desarrollo de los empleados, asi como para mantener la continuidad y

estabilidad en la ejecucion de proyectos y tareas.
2.3 Propdsito y objetivo de la induccion de personal

El proposito fundamental de la induccién de personal es proporcionar a los nuevos
empleados una introduccién integral a la organizacion, su cultura, valores, politicas y
procedimientos. Este proceso tiene como objetivo principal facilitar una transicion fluida
y eficiente para los recién llegados, permitiéndoles comprender el entorno laboral en el
que se integran. A través de la induccidn, se busca establecer desde el inicio una conexién
positiva entre la empresa y el empleado, fomentando un sentido de pertenencia y

compromiso.

El objetivo primordial de la induccion es orientar a los nuevos miembros del equipo de
manera que adquieran un conocimiento claro y profundo de su papel en la organizacion.
Se busca proporcionar informacion detallada sobre las expectativas laborales,
responsabilidades especificas y las herramientas necesarias para desempefiar sus
funciones de manera efectiva. Al hacerlo, se pretende maximizar la productividad
individual y colectiva, garantizando que cada empleado esté equipado con los recursos

necesarios para contribuir al éxito general de la empresa (Arroyo y Faican, 2023).

Un aspecto clave de la induccion es la transmisién de la cultura organizacional, con el fin
de integrar a los nuevos empleados en el tejido cultural de la empresa. Esto incluye la
comprension de los valores, normas y objetivos, asi como la promocién de una identidad
compartida. A través de este proceso, se aspira a construir un ambiente de trabajo positivo
y colaborativo que propicie la cohesion entre los miembros del equipo y contribuya a la

construccién de una comunidad laboral sélida.
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2.4 Retos y desafios en la induccion de personal

La induccion de personal, a pesar de ser una practica esencial, enfrenta diversos retos y
desafios que pueden afectar su eficacia. Uno de los principales desafios radica en la
gestion del tiempo, ya que las organizaciones a menudo buscan equilibrar la necesidad de
proporcionar informacion exhaustiva con la importancia de no abrumar a los nuevos
empleados. Lograr una induccion que sea completa pero no excesivamente extensa es un

desafio constante (Leon, 2023).

Otro desafio comun se relaciona con la diversidad de los nuevos empleados. Las
organizaciones suelen contratar personas con antecedentes, habilidades y niveles de
experiencia diversos. La adaptacion de los programas de induccion para satisfacer las
necesidades especificas de cada empleado, considerando estas diferencias, es una tarea

compleja pero crucial para garantizar la relevancia y la efectividad de la induccion.

La tecnologia también presenta un desafio en la inducciéon de personal. Aunque las
plataformas digitales y las herramientas en linea pueden facilitar el proceso, la
implementacién de tecnologias puede ser percibida de manera diferente por los nuevos
empleados, algunos de los cuales pueden no sentirse comodos con la tecnologia o preferir
métodos mas tradicionales. La integracion efectiva de tecnologia en el proceso de
induccién es un desafio que las organizaciones deben abordar de manera estratégica
(Gonzélez, 2023).

Otro reto importante es mantener la consistencia en la entrega de la informacion. En
organizaciones grandes o con multiples ubicaciones, la variabilidad en la calidad y el
contenido de la induccién puede surgir facilmente. Garantizar que todos los nuevos
empleados reciban informacion coherente y actualizada es esencial para evitar

malentendidos y crear una experiencia uniforme para todos.

La evaluacion y medicién de la efectividad de la induccion también representan un
desafio. Determinar qué aspectos de la induccién son méas beneficiosos y como medir el
impacto a largo plazo en la integracion y el desempefio del empleado puede ser

complicado.
2.5 Diferencia de induccién de personal y onboarding

La induccion de personal y el onboarding son procesos relacionados pero distintos dentro
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del &mbito de la integracion laboral. La induccion de personal generalmente se refiere al
proceso inicial en el cual los nuevos empleados reciben informacion esencial sobre la
organizacion, sus politicas y procedimientos. Este proceso busca proporcionar a los recién
Ilegados una vision general de la empresa y familiarizarlos con aspectos practicos, como

las normas de seguridad, las politicas de recursos humanos y la estructura organizativa.

Por otro lado, el onboarding va més alla de la simple induccion al incluir aspectos méas
holisticos y a largo plazo de la integracion laboral. Este proceso se enfoca en la conexion
emocional y social de los empleados con la organizacién. Incluye actividades que van
desde la introduccién a la cultura empresarial hasta el establecimiento de relaciones
interpersonales y la comprension de la mision y vision de la empresa. Mientras que la
induccion se centra en la transmision de informacion préactica, el onboarding busca
construir una experiencia significativa y duradera para los nuevos miembros del equipo
(Parra, 2023).

En términos de redaccion, es crucial destacar que, aunque la induccion de personal vy el
onboarding comparten el objetivo de facilitar la adaptacion de los empleados, difieren en
su enfoque y alcance. La induccion se concentra en la informacion esencial y
procedimientos précticos, mientras que el onboarding aborda aspectos mas amplios,
como la cultura organizacional y la construccion de relaciones. Ambos procesos son
esenciales para la integracion exitosa de nuevos empleados, pero su ejecucion varia para

abordar distintos aspectos de la experiencia laboral.
2.6 El Onboarding

El onboarding, o integracién laboral, es un proceso integral que va mas alla de la simple
induccion de personal. Este abordaje busca proporcionar a los nuevos empleados una
experiencia completa y significativa desde el momento en que se unen a la organizacion.
A diferencia de la induccidon, que se centra principalmente en la transmision de
informacion préctica, el onboarding tiene un enfoque mas holistico, incluyendo aspectos
emocionales y sociales para fomentar la conexion del empleado con la empresa (Campos
etal., 2019).

Durante el onboarding, se busca no solo familiarizar a los nuevos empleados con las
politicas y procedimientos internos, sino también integrarlos en la cultura organizacional.

Este proceso implica la introduccion a los valores, la mision y la vision de la empresa, asi
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como la facilitacion de interacciones sociales que les permitan establecer conexiones con
colegas y lideres. La idea subyacente es crear un ambiente donde los empleados se sientan

parte integral de la organizacion desde el principio.

Ademas, el onboarding se extiende mas alla de los primeros dias 0 semanas de empleo.
Busca ofrecer un apoyo continuo para garantizar que los nuevos miembros del equipo se
integren de manera efectiva y alcancen su méximo potencial. Esto puede incluir
programas de mentoria, seguimiento regular y evaluaciones para medir la adaptacion y el

desempefio a lo largo del tiempo.
2.7 Las 4 C del Onboarding

Sagawa (2022) menciona las "4 C" en el onboarding las cuales son un enfoque utilizado
para destacar los elementos clave que deben tenerse en cuenta al disefiar y ejecutar un

proceso de incorporacion efectivo. Estas "4 C" son:

e Compliance (Cumplimiento): Esta primera "C" se refiere al aspecto legal y normativo
del onboarding. Se asegura de que los nuevos empleados cumplan con todos los
requisitos legales y regulatorios, como la firma de contratos, la entrega de documentos
necesarios y la comprension de las politicas y procedimientos de la empresa.

e Clarification (Clarificacion): Esta segunda "C" se centra en brindar claridad y
orientacion a los nuevos empleados. Implica comunicar de manera efectiva las
expectativas del puesto, las responsabilidades y los objetivos. También se proporciona
informacién sobre la estructura organizativa, los procesos internos y los recursos
disponibles. La clarificacién ayuda a los nuevos empleados a comprender su rol

dentro de la empresa y como contribuir al éxito organizacional.

e Culture (Cultura): La tercera "C" se relaciona con la integracion del nuevo empleado
en la cultura organizacional. Incluye la transmision de los valores, las creencias y las
normas de la empresa, asi como la familiarizacién con la historia y la mision de la
organizacion. La cultura organizacional juega un papel crucial en la identificacién y
la conexidn de los nuevos empleados con la empresa, asi como en la promocién de

una sensacion de pertenencia y compromiso.

e Connection (Conexion): La ultima "C" se refiere a la creacion de conexiones y
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relaciones significativas. Es fundamental fomentar la interaccion y el establecimiento
de relaciones entre los nuevos empleados y el personal existente. Esto se puede lograr
a través de actividades de integracion social, presentaciones a otros miembros del
equipo, asignacion de un mentor o compafiero de trabajo, y oportunidades para
participar en proyectos o colaboraciones conjuntas. La conexion ayuda a los nuevos
empleados a sentirse bienvenidos, apoyados y parte de la comunidad de la

organizacion.
2.8 Beneficios y ventajas del onboarding

El impacto que genera que el personal nuevo se integre con un adecuado proceso de
onboarding es relevante y genera grandes beneficios. Un programa de onboarding bien
estructurado y completo puede aumentar la retencién de empleados. Los nuevos
miembros se sienten valorados, comprenden mejor sus funciones y objetivos, y se
integran rapidamente en el equipo, lo que reduce la probabilidad de que renuncien

tempranamente.

Este permite a los nuevos empleados familiarizarse con su trabajo y las politicas de la
empresa de manera mas rapida. Al proporcionar una orientacién clara y recursos
necesarios, los nuevos empleados pueden comenzar a contribuir y ser productivos en

menos tiempo.

Ayuda a establecer una relacién positiva entre el empleado y la organizacion desde el
principio. Esto genera un mayor grado de satisfaccion laboral y un sentimiento de
pertenencia a la empresa, lo que puede tener un impacto positivo en el compromiso y la

motivacion del empleado.

Un proceso de onboarding sélido puede reducir los costos asociados con la contratacion
y la capacitacion de nuevos empleados. Al proporcionar una experiencia de incorporacién
efectiva, se minimizan los errores y la necesidad de correcciones posteriores, lo que

ahorra tiempo y recursos financieros incuso los costos generados por la rotacion.

Asi mismo permite que los nuevos empleados se familiaricen con la cultura de la
organizacion, sus valores y normas. Esto facilita su integracion en el equipo y promueve
una colaboracion mas efectiva. Durante el proceso de onboarding, se pueden establecer

expectativas claras y comunicar los objetivos y la vision de la organizacion. Esto ayuda
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a alinear a los nuevos empleados con los objetivos estratégicos de la empresa, lo que

contribuye a una mayor coherencia y enfoque en el trabajo.
2.9 Etapas del Proceso de Onboarding
2.9.1 Pre-onboarding.

El pre-onboarding, también conocido como etapa previa al ingreso o pre-induccion, se
refiere a las actividades que se realizan antes de que un nuevo empleado comience
formalmente en una organizacion. Estas actividades estan disefiadas para preparar al
empleado para su llegada y garantizar una transicion fluida al equipo y al entorno de
trabajo. Bauer ( 2020) establece la incorporacion de varias practicas que pueden ser

aplicables al pre-onboarding como :

e Comenzar antes del primer dia: Establecer contacto con los nuevos empleados
antes de su primer dia oficial. Esto implica proporcionarles informacion y recursos

relevantes, como una guia de bienvenida, un itinerario, documentacion necesaria.

e Establecer expectativas claras: Durante el proceso de pre-onboarding, es
fundamental comunicar de manera efectiva las expectativas de trabajo,
responsabilidades y objetivos. Esto puede incluir la descripcién del puesto, las
politicas de la empresa, las metas del equipo y cualquier otra informacion

relevante.

e Facilitar la integracién social: conectar a los nuevos empleados con sus futuros
compafieros de trabajo y fomentar la construccidn de relaciones antes de su primer
dia.

En esta etapa se revisan los siguientes temas

. Documentacion y tramites
. Descripcion del puesto

. Requisitos

. Beneficios y prestaciones
. Tareas a realizar
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. Comunicacion y bienvenida.
. Presentacion de la empresa y la cultura corporativa
2.9.2 Onboarding: el primer dia

El primer dia de onboarding es crucial para establecer una experiencia positiva y
productiva para el nuevo empleado. Durante esta etapa, se centra en brindar una

introduccién detallada a la organizacion y su entorno de trabajo.

El primer dia de onboarding debe ser un equilibrio entre la introduccion de la
organizacion y el puesto de trabajo, proporcionando informacion y estableciendo una
conexidn personal con el nuevo empleado. Es importante ser receptivo y brindar apoyo
adicional durante este dia para ayudar al empleado a adaptarse rapidamente y sentirse

parte integral del equipo y la organizacion.

El primer dia de trabajo es crucial, ya que va mas alla de la simple firma del contrato. Es
importante cuidar y acoger al nuevo colaborador o compariero de trabajo, quien llega con

entusiasmo y deseos de compartir sus conocimientos y experiencia (Salazar, 2019)

En esta etapa se realiza:

. Bienvenida y presentacion (entregar un Kit de bienvenida .
. Recorrido por las instalaciones

. Introduccion a las politicas y procedimientos

. Revision de la estructura organizativa

. Introduccion a herramientas y sistemas

. Establecimiento de expectativas y objetivos

. Reuniones con el supervisor y el equipo.

2.9.3 Formacion

Durante la primera semana el proceso de onboarding es de vital importancia para brindar

a los nuevos empleados los conocimientos y habilidades necesarios para desempefiar su
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trabajo de manera efectiva. Esta etapa se enfoca en proporcionar capacitacion especifica
relacionada con el puesto y las responsabilidades del empleado.

En esta etapa se capacita en:

. Habilidades técnicas especificas

. Sobre procesos internos

. En politicas y cumplimiento normativo
. Sobre el producto o servicio

. Desarrollo de habilidades blandas

2.9.4 Feedback y aprendizaje continuo en el onboarding

El feedback y el aprendizaje continuo son componentes clave para asegurar que los
nuevos empleados sigan creciendo y desarrollandose profesionalmente después del
onboarding inicial. Al proporcionar un entorno de apoyo y oportunidades para el
aprendizaje constante, se fomenta el compromiso y el crecimiento de los empleados a

largo plazo.

Hassan (2020), establece que la mentoria esta relaciona con el onboarding y propone que,
durante un periodo de 90 dias, se brindara al nuevo empleado toda la informacion esencial
que influird en su trayectoria laboral. Esta etapa permitira al empleado adaptarse a la
cultura de la organizacion y comprender todos los aspectos relevantes para su trabajo. En
esta etapa resulta beneficioso asignar un mentor o tutor al nuevo empleado. EI mentor
puede ser un empleado experimentado en el mismo departamento o puesto, quien brinda
orientacion adicional, responde preguntas, comparte conocimientos y ayuda al nuevo

empleado a integrarse rapidamente en el equipo y la organizacion.
2.10 Tipos de Onboarding
2.10.1 Onboarding online

También conocido como onboarding virtual o digital, es un tipo de proceso de
incorporacion que se lleva a cabo de manera completamente en linea. En este enfoque, se

utilizan herramientas tecnoldgicas y plataformas digitales para guiar y orientar a los
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nuevos empleados a medida que se integran a la organizacion. Algunos elementos y

caracteristicas clave del onboarding online incluyen:

e Contenido digital

Plataformas de aprendizaje en linea

Comunicacion virtual

Integracion social virtual

Seguimiento y retroalimentacion.
2.10.2 Onboarding Presencial

Es aquel en el que los nuevos empleados se incorporan a la organizacion en persona, es
decir, asisten fisicamente a la ubicacion de trabajo para completar el proceso de
incorporacion. El sistema presencial de onboarding proporciona una experiencia de
incorporacion mas inmediata, permitiendo una interaccion directa y una inmersién en el
entorno laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta las circunstancias y
consideraciones actuales, como la posibilidad de trabajar de forma remota o las
restricciones de viaje, que podrian requerir adaptaciones en el enfoque presencial del

onboarding. En este se considera lo siguiente:
¢ Reuniones en persona
e Capacitacion presencial
e Observacion y participacion directa

e Interaccion social en persona

Inmersion en la cultura organizacional.

La eleccion de la modalidad de onboarding dependera de varios factores, como las
necesidades de la organizacion, las caracteristicas del puesto y los recursos disponibles.
Algunas organizaciones pueden optar por un enfoque hibrido, combinando elementos
presenciales y online para aprovechar las ventajas de ambos enfoques. Es importante

adaptar el proceso de onboarding a las circunstancias y requisitos especificos de cada
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organizacion y empleado.

Sagawa (2021) menciona las 4 C dentro del proceso de onboarding, en las cuales se puede

identificar otros tipos de onboarding
2.10.3 Onboarding Pasivo

Este se refiere a un enfoque de incorporacién en el cual la responsabilidad de integrar al
nuevo empleado recae principalmente en él mismo, sin una estructura o apoyo formal por
parte de la organizacion. En este enfoque, la empresa proporciona informacion y recursos

minimos, dejando al nuevo empleado a cargo de su propia orientacion y adaptacion.
2.10.4 Onboarding de alto potencial

Es un enfoque de incorporacion disefiado especificamente para empleados identificados
como de alto potencial o talento destacado dentro de una organizacion. Este tipo de
onboarding busca maximizar el desarrollo y el rendimiento de estos empleados

prometedores desde el inicio de su trayectoria en la empresa.
2.10.5 El onboarding proactivo

En el que la organizacion toma la iniciativa de brindar un proceso estructurado y completo
para los nuevos empleados. En lugar de dejar que los empleados se adapten por su cuenta,
el onboarding proactivo busca involucrar activamente a los nuevos empleados desde el
principio y proporcionarles las herramientas y el apoyo necesarios para tener una

transicion exitosa.
2.11 Medicion de éxito del onboarding

Pérez (2022) Sugiere conocer el éxito del onboarding para la cual hace mencion las

siguientes técnicas:
2.11.1 EIl Método de Donald KirkPatrick

Este se refiere a un enfoque utilizado para evaluar los resultados de la incorporacién de
empleados y también se emplea para medir programas de capacitacion. Este método
consiste en que los empleados emiten una opinion sobre el programa en cuatro niveles:

reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados.
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2.11.2 El aprovisionamiento

Es otra metodologia importante que busca medir la relacion entre la incorporacion, el
compromiso Y la retencion de los empleados. Cuando un empleado se siente satisfecho
con la empresa para la que trabaja, es mas probable que permanezca alli a largo plazo y

recomiende al empleador a otros.
2.11.3 Las sesiones de retroalimentacion

Las sesiones son muy utiles para evaluar el rendimiento de un programa de incorporacion,
ya que permiten obtener resultados de manera inmediata. Se pueden realizar grupos
focales para conocer las nuevas impresiones y recibir comentarios de los nuevos
empleados, asi como también llevar a cabo encuestas de pulso para obtener datos
relevantes sobre su percepcion del programa de incorporacion de la empresa. Algunas
preguntas que se pueden incluir en estas encuestas son: "¢ Cual fue la mejor parte de tu
semana?"y "En una escala del 1 al 10, ;qué tan probable es que recomiendes esta empresa

a un amigo?".
2.11.4 Las entrevistas de estadia

Son entrevistas individuales en las que se pregunta a los empleados las razones por las
que deciden permanecer en la empresa. Por lo general, los gerentes las realizan en

reuniones individuales, revisiones anuales de desempefio, entre otros.
2.11.5 Las entrevistas de salida.

Estas se llevan a cabo para entender por qué los empleados deciden buscar nuevas
oportunidades. Aungue estas entrevistas no brindan informacion especifica sobre los
programas de incorporacion, permiten identificar fallas, obtener comentarios o

sugerencias, y comprender dénde ha fallado la empresa.
2.11.6 KPIs comunes para medir el éxito del onboarding.

Es importante adaptar los KPIs a las necesidades y metas especificas de cada
organizacion. Estos indicadores permiten medir y monitorear el éxito del proceso de
onboarding, identificar areas de mejora y asegurarse de que los nuevos empleados se

integren de manera efectiva y satisfactoria en la organizacion.
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Aguilar ( 2022), menciona que con el fin de evaluar la eficacia del procedimiento y
asegurar un rendimiento satisfactorio en el programa de incorporacion, es imprescindible
establecer ciertos indicadores clave de rendimiento (KPIs) para su medicion. Estos KPIs
deben enfocarse en como el procedimiento impacta la experiencia del empleado, la tasa
de rotacion, la retencién, asi como otros datos relevantes relacionados con los objetivos

y logros del equipo de talento.
2.11.7 Indicadores.
- Tiempo de incorporacion:

Foérmula: Tiempo promedio de incorporacion = (Suma de los tiempos de incorporacion

de los nuevos empleados) / (NUmero de nuevos empleados)

Ejemplo: Si se incorporaron 10 empleados y el tiempo total de incorporacion fue de 50
dias, el tiempo promedio de incorporacion seria de 50 dias / 10 empleados = 5 dias por

empleado.
- Retencion de empleados:

Férmula: Tasa de retencion = ((Numero de empleados al final del periodo de

incorporacion) / (Numero de nuevos empleados)) * 100

Ejemplo: Si se incorporaron 50 empleados y al final del periodo de incorporacion se
retuvieron 45 empleados, la tasa de retencion seria ((45 empleados / 50 empleados) * 100)
= 90%.

- Satisfaccion del empleado:

Férmula: Puntuacion de satisfaccion = (Suma de las respuestas de satisfaccion de los
empleados) / (NUmero de empleados encuestados)

Ejemplo: Si se realiz6 una encuesta de satisfaccién a 30 empleados y la suma de las
respuestas fue de 240, la puntuacion de satisfaccion seria de 240 / 30 = 8 en una escala
del 1 al 10.

Es importante tener en cuenta que estos son solo ejemplos de formulas y que pueden

variar segun las necesidades y los indicadores especificos utilizados en el proceso de
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incorporacion de cada organizacion. También es fundamental recopilar datos precisos y
consistentes para calcular los KPIs de manera efectiva.

2.13 Rotacion De Personal
2.13.1 Definicion de rotacion de personal.

De acuerdo con Chiavenato (2009), la rotacién de personal, también conocida como
rotacion laboral o turnover, se refiere al movimiento de entrada y salida de empleados en
una organizacion durante un periodo determinado de tiempo. Se utiliza para medir la
frecuencia con la que los empleados abandonan una empresa y son reemplazados por

nuevos trabajadores.
2.13.2 Rotacion voluntaria.

Ocurre cuando un empleado toma la decision de abandonar la organizacién de forma
voluntaria. Puede deberse a diversas razones, como oportunidades laborales mas
atractivas, falta de satisfaccion con el trabajo actual, falta de reconocimiento o desarrollo
profesional insatisfactorio.

2.13.3 Rotacion involuntaria.

Se produce cuando la organizacién decide terminar la relacién laboral con el empleado,
ya sea por razones econémicas, reestructuraciones internas, bajo rendimiento o problemas

de conducta.

La rotacion de personal puede tener un impacto significativo en una organizacion, ya que
puede afectar la productividad, la moral de los empleados, el conocimiento interno y la
reputacion de la empresa. Por lo tanto, es importante que las organizaciones comprendan
las causas de la rotacion y desarrollen estrategias efectivas para reducirla y retener a su

talento clave.

Abordar la rotacion de personal es esencial para las organizaciones, ya que les permite
reducir costos, retener el conocimiento, mejorar el clima laboral, aumentar la
productividad y mantener una imagen positiva. Al implementar estrategias efectivas para
reducir la rotacion, las empresas pueden obtener beneficios tanto a corto como a largo

plazo.
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2.13.4 Causas de la rotacion de personal.

Las causas de la rotacion pueden variar segun el contexto y las circunstancias
individuales. Cada organizacion debe realizar analisis y evaluaciones internas para
identificar las causas especificas de la rotacion en su entorno y abordarlas de manera

efectiva.

Existen varias causas que pueden contribuir a la rotacién de personal en una organizacion.

Algunas de las causas comunes incluyen:
2.13.5 Falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

Cuando los empleados sienten que no tienen oportunidades claras de crecimiento en su
carrera 0 que no se les brinda el desarrollo necesario para adquirir nuevas habilidades, es

mas probable que busquen oportunidades en otras organizaciones.
2.13.6 Inadecuado clima laboral y ambiente de trabajo.

Un clima laboral negativo, falta de apoyo de los superiores, malas relaciones
interpersonales, falta de colaboracidon y un ambiente de trabajo poco saludable pueden
desmotivar a los empleados y llevarlos a buscar otros empleos con un mejor ambiente

laboral.
2.13.7 Insatisfaccion salarial y beneficios laborales.

La insatisfaccion con la remuneracion y los beneficios laborales puede ser una causa
importante de rotacion. Los empleados pueden buscar oportunidades que ofrezcan una
mejor compensacion econdmica, beneficios adicionales, como seguro de salud, planes de

jubilacién, flexibilidad horaria u otros incentivos.
2.13.8 Falta de reconocimiento y motivacion.

La falta de reconocimiento y recompensa por el trabajo bien hecho puede afectar la
satisfaccion laboral de los empleados. Si los empleados no se sienten valorados y
motivados, es mas probable que busquen un entorno donde se les reconozca y aprecie su

esfuerzo.
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2.13.9 Mala gestion del liderazgo y falta de comunicacion.

Los empleados pueden verse afectados negativamente por una mala gestion, liderazgo
deficiente o falta de comunicacién clara dentro de la organizacién. Una gestion ineficiente
puede generar conflictos, falta de direccion y falta de confianza en los lideres, lo que

puede llevar a la rotacion de personal.
2.13.10 La falta de un proceso de onboarding adecuado.

Cuando no se brinda un onboarding adecuado, los empleados pueden experimentar
dificultades para adaptarse a su nuevo entorno laboral, comprender sus responsabilidades
y expectativas, y establecer relaciones con sus comparfieros de trabajo. Esto puede generar
frustracion, inseguridad y desmotivacion, lo que a su vez puede aumentar la probabilidad

de que los empleados abandonen la organizacion en busca de mejores oportunidades.
2.13.11 Rotacidn de personal y el onboarding.

Un onboarding efectivo puede ayudar a los nuevos empleados a sentirse valorados,
comprometidos y preparados para tener éxito en su rol, lo que a su vez puede aumentar

la retencidon del personal y reducir la rotacion.
La falta de un onboarding efectivo puede tener las siguientes consecuencias:

e Desorientacion y falta de claridad: Los nuevos empleados pueden sentirse
desorientados e inseguros si no se les proporciona una orientacion adecuada sobre la
cultura de la organizacion, los valores, las politicas y los procedimientos. Esto puede

dificultar su integracion y adaptacion a su nuevo rol.

e Falta de conexion con la organizacion: El onboarding es una oportunidad crucial para
que los empleados se conecten con la mision, vision y valores de la organizacion. Sin
una conexion significativa, los empleados pueden tener dificultades para sentirse

comprometidos y alineados con los objetivos de la empresa.

e Carencia de habilidades y conocimientos: Si los nuevos empleados no reciben la
capacitacion y el desarrollo necesarios durante el proceso de onboarding, pueden
encontrarse con deficiencias en sus habilidades y conocimientos. Esto puede afectar

su capacidad para realizar su trabajo de manera eficiente y generar frustracion tanto
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para ellos como para la organizacion.

o Falta de relacion y apoyo: Durante el onboarding, es importante fomentar la creacion
de relaciones con comparieros de trabajo y supervisores. La falta de oportunidades
para establecer conexiones sociales y recibir apoyo puede hacer que los empleados se

sientan aislados y desmotivados.
2.13.12 Consideraciones para el disefio de un programa de onboarding.

El proceso de incorporacion es crucial para facilitar la rapida adaptacion de los nuevos
empleados a su entorno laboral y sus responsabilidades. Dado que el entorno de trabajo y
las expectativas de los empleados estan en constante cambio, es esencial mantener el
programa de onboarding actualizado y eficaz. A continuacion, se presentan algunos
elementos esenciales que deben tenerse en cuenta en un programa de onboarding

moderno:

e Adaptacion personalizada: Reconociendo que cada empleado es Unico, es
fundamental ajustar el proceso de incorporacion a las necesidades y habilidades
individuales. Esto implica proporcionar contenido y actividades pertinentes al

puesto y las capacidades de cada nuevo miembro del equipo.

e Utilizacién de tecnologia: Aprovechar las herramientas tecnologicas para hacer
que el proceso de incorporacion sea mas eficiente y atractivo. Esto puede incluir
la implementacion de sistemas de gestion del aprendizaje (LMS), plataformas de
comunicacion interna y aplicaciones moviles que facilitan el acceso a recursos y

la interaccion con colegas y supervisores.

e Promocion de la inclusion: Cultivar un entorno inclusivo y diverso desde el
principio, asegurandose de que los nuevos empleados se sientan bienvenidos y
respetados, independientemente de su origen, género, orientacion sexual,

discapacidad u otras caracteristicas personales.

e Inmersion en la cultura corporativa: Proporcionar una comprension sélida de la
cultura de la empresa, sus valores y su historia. Los nuevos empleados deben

sentirse conectados con la mision y vision de la organizacion desde su primer dia.

e Capacitacion integral: Ofrecer una formacion completa que abarque no solo las
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habilidades técnicas necesarias para el puesto, sino también las habilidades
interpersonales, como la comunicacion, la colaboracion y la resolucion de
problemas. Ademas, incluir formacion sobre las politicas y procedimientos de la

empresa.

Mentoria y seguimiento: Asignar un mentor o compariero para ayudar a los nuevos
empleados a integrarse y aclarar sus dudas. Establecer un proceso de seguimiento
para evaluar el progreso y la satisfaccion de los empleados en las primeras

Semanas y meses.

Flexibilidad: Dado el creciente enfoque en el trabajo a distancia y la flexibilidad
laboral, asegurarse de que su programa de onboarding sea adaptable a diversas
circunstancias, incluida la integracion de empleados que trabajan de forma

remota.

Evaluacién constante: Recopilar opiniones de los nuevos empleados y de los
supervisores sobre el programa de onboarding y realizar ajustes segin sea
necesario. El proceso de incorporacion debe ser una iniciativa en evolucion

constante.

Cumplimiento normativo: Asegurarse de que los nuevos empleados reciban
formacion sobre las politicas y regulaciones especificas de la industria o de la
empresa, especialmente en areas como la seguridad en el trabajo y la proteccién

de datos.

Comunicacion efectiva: Mantener una comunicacion abierta y clara con los
nuevos empleados antes, durante y después del proceso de onboarding.
Proporcionar informacion sobre las expectativas, los logros y las oportunidades

de desarrollo continuo.
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CAPITULO Il11.- DESARROLLO METODOLOGICO
3.1 Disefno

El disefio investigativo del proyecto es de tipo no experimental porque no se manipula la
variable, sino que recopila y presenta informacion para proporcionar una idea mas clara
sobre la estandarizacion del programa de onboarding (Kerlinger 1979). Se basa
principalmente en la observacion de fenomenos para después analizarlos, también pueden
ser categorias, variables, sucesos 0 contextos que ya ocurrieron o se dieron sin la
intervencion directa. Ademas, su proposito es describir la variable y analizar su influencia

e interrelacién en un momento dado (Dzul, 2019).

El tipo de estudio sera de caracter transversal descriptivo debido a que pretende interpretar
la situacion actual a través del analisis de variables, a datos y caracteristicas identificadas
de sucesos presentes, el cual permitird disefiar un plan de onboarding que mejore la

adaptacion de los nuevos colaboradores de Atimasa S.A.
3.2 Poblacion

El presente proyecto se enfocd en el disefio detallado de un programa de onboarding
especificamente dirigido al personal de Atimasa S.A. que comprende a los empleados
que ocupan roles operativos, tales como vendedores de Pista y Tienda que laboran en la
Ciudad de Quito.

Para este proyecto se considerd la opinion de los trabajadores activos del area operativa
que ingresaron a Atimasa S.A., desde enero a septiembre del afio 2023, tanto hombres

COmMOo Mujeres.

Estadisticamente se generd la muestra y se aplico la encuesta a 160 personas; 102

vendedores de pista y 58 vendedores de tienda.
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3.3 Metodologia

El trabajo se enfocd en fuente primaria en la cual se obtuvo informacion aplicando una
encuesta digital donde proporcionaron su opinion en cuanto a la experiencia obtenida en

el proceso de induccion, ingreso y desemperio del cargo durante su periodo de prueba.

En referencia la fuente secundaria se hizo a través de revisién documental en base a los
registros internos de la empresa que permiten ver indices y causas de rotacién en el

personal operativo.

Asi como se realizo una revision sistémica de la teoria en base a los avances académicos
de los 5 ultimos afios orientados a la aplicacion de técnicas actuales que pueden
direccionar a la solucion de la problematica.

Al ser un estudio de tipo descriptivo este tiene como objetivo llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes que predominan en la situacion actual mediante la

descripcidn exacta de las actividades, objetos, procesos y personas (Guevara 2020).
3.4 Presentacion de resultados

La distribucién de cargos en OPERATIVO DE ATIMASA S.A., segun los resultados de
la encuesta realizada a 160 colaboradores, revela una marcada disparidad entre los
porcentajes de "Promotores de Pista” y "Promotores de Tienda". Esta discrepancia, del
63,7% y 36,3% respectivamente, plantea interrogantes sobre la efectividad de la
asignacion de roles y sus consecuencias en la eficiencia organizativa y la satisfaccién

laboral (Ver Figura 4).

La concentracion del 63,7% de los colaboradores en el cargo de "Promotor de Pista"
podria tener ventajas especificas. Se podria argumentar que esta especializacion puede
llevar a una mayor eficiencia y pericia en las tareas especificas relacionadas con la

promocion en pistas, mejorando asi la calidad del servicio.

Por otro lado, la desventaja evidente es la falta de diversificacion en roles, lo que podria
limitar el desarrollo profesional y la adaptabilidad de los colaboradores. Ademas, esta
concentracion podria generar problemas de rotacion y descontento entre aquellos que

desempefian roles de "Promotores de Tienda", sintiéndose potencialmente marginados.
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Al contrastar estos hallazgos con las teorias de gestion de recursos humanos, se puede
citar a Arroyo (2023), quien enfatiza la importancia de la asignacién efectiva de roles
para optimizar el rendimiento organizativo. La concentracion en un solo rol puede
contradecir la idea de la versatilidad y adaptabilidad propuestas por otros autores

contemporaneos.

63.75

36.25

PROMOTOR DE PISTA PROMOTOR DE TIENDA

Figura 4. Cargos de encuestados

Los datos recabados revelan una marcada discrepancia en la identificacion de género,
donde el 60% de los colaboradores se identifican como masculinos y el 40% como
femeninos. Esta disparidad plantea cuestionamientos sobre la equidad de género en el
entorno laboral y sus posibles implicaciones en términos de oportunidades y dindmicas

organizativas (Ver Figura 5).

Desde una perspectiva positiva, la presencia de una mayoria masculina puede reflejar un
entorno inclusivo donde los colaboradores, independientemente de su género, se sienten
comodos y aceptados. Esta composicion podria surgir de una cultura organizativa que

fomente la diversidad y la igualdad de oportunidades.

Sin embargo, la desventaja evidente es la brecha de género, con un claro desequilibrio
hacia el género masculino. Este fendbmeno podria traducirse en sesgos y limitaciones en
las oportunidades de desarrollo profesional para las colaboradoras femeninas. Las
desigualdades de género, tanto percibidas como reales, pueden contribuir a un ambiente

laboral menos inclusivo y motivador.
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Al considerar estas cifras a la luz de las teorias de género y diversidad en el lugar de
trabajo, se puede hacer referencia a los trabajos de Arroyo y Faican (2023), quien destaca
la importancia de eliminar sesgos inconscientes para lograr la equidad de género. La
disparidad observada podria indicar la necesidad de intervenciones especificas para

garantizar oportunidades equitativas para todos los colaboradores.

60.00

40.00

FEMENINO MACULINO

Figura 5. Genero de encuestados

Los resultados de la encuesta a los colaboradores de OPERATIVO DE ATIMASA S.A.
revelan una alta satisfaccion, con el 95% de los encuestados expresando que el facilitador
proporcioné informacion clara sobre la cultura y valores de la empresa. No obstante, es
esencial analizar criticamente el pequefio porcentaje de respuestas menos favorables
(3.8% parcialmente claras y 1.3% no claras) para identificar areas de mejora y garantizar

una comunicacion efectiva en el futuro (Ver Figura 6).

La alta tasa de satisfaccion refleja positivamente la efectividad del facilitador en
transmitir la cultura y valores de la empresa. Esta clara comunicacion puede contribuir a
un sentido de pertenencia, compromiso y alineacion con los objetivos organizativos entre

los colaboradores.

El 3.8% de los encuestados que encontraron parcialmente clara la informacion sefiala la
existencia de oportunidades para mejorar la claridad en la comunicacion de la cultura
organizativa. ldentificar las areas especificas de confusion y abordarlas mediante métodos
de comunicacion més efectivos podria contribuir a una comprension mas completa por

parte de todos los colaboradores.

Aunque solo el 1.3% de los encuestados indico insatisfaccion en cuanto a la claridad de

la informacién proporcionada, este grupo no debe pasarse por alto. Es crucial investigar
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a fondo las razones detras de su insatisfaccion para garantizar que sus necesidades de
informacion sean atendidas y para prevenir posibles problemas de desinformacion o

desconexion en el futuro.

Se puede contextualizar estos resultados en modelos de comunicacion organizativa, como
el modelo de Shannon y Weaver, que destaca la importancia de la claridad en la
transmision de mensajes. La alta satisfaccion mayoritaria coincide con la idea de una
comunicacion efectiva, mientras que los casos de insatisfaccion pueden interpretarse

como ruido en la transmision del mensaje.

95.00
1.25 3.75
|
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Figura 6. Informacidn sobre la cultura y valores de la empresa

Los resultados de la encuesta respecto a la eficacia del material digital entregado para
facilitar el aprendizaje de los colaboradores en OPERATIVO DE ATIMASA S.A.
muestran una alta satisfaccion general, con un 96.9% de los encuestados indicando que
el contenido fue efectivo. No obstante, es crucial examinar de cerca el pequefio porcentaje
de respuestas menos favorables (2.5% parcialmente eficaz y 0.6% no eficaz) para
identificar areas de mejora y garantizar un proceso de aprendizaje 6ptimo para todos (Ver
Figura 7).

La alta tasa de satisfaccion, representada por el 96.9%, sugiere que la mayoria de los
colaboradores experimentaron un impacto positivo en su aprendizaje mediante el material
digital proporcionado. Esta efectividad puede traducirse en un desarrollo profesional mas
solido y una mayor preparacion para enfrentar los desafios laborales.
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El 2.5% de los encuestados que encontraron el material digital solo parcialmente eficaz
indica la existencia de &reas especificas que podrian mejorarse. Identificar las razones
detras de esta percepcion parcialmente positiva y adaptar el contenido para satisfacer las

necesidades particulares de este grupo podria resultar en una mayor eficacia global.

Aunque solo el 0.6% expres6 que el contenido del material digital no facilitd su
aprendizaje, este grupo no debe pasarse por alto. Se requiere una investigacion detallada
para comprender las razones subyacentes y determinar si las mejoras en la estructura, el

formato o el enfoque del material podrian abordar estas preocupaciones.

Los resultados pueden relacionarse con teorias de aprendizaje, como el modelo de Kolb,
donde la efectividad del material digital puede asociarse con la adaptabilidad a diferentes
estilos de aprendizaje. La atencion a los detalles especificos de las respuestas
insatisfactorias puede ayudar a ajustar el disefio del material para abordar mejor estos

estilos.

96.88

0.63 2.50
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Figura 7. Material digital entregado facilit6 tu aprendizaje

Los resultados de la encuesta sobre la claridad de la informacion recibida sobre las
actividades del cargo revelan una alta satisfaccion general, con el 91.3% de los
encuestados considerando que la informacién proporcionada fue clara y comprensible. A
pesar de esto, la presencia de respuestas menos favorables (5.6% parcialmente clara y
3.1% no clara) subraya la necesidad de evaluar y mejorar la comunicacion para asegurar
un entendimiento completo de las responsabilidades y tareas de todos los colaboradores
(Ver Figura 8).

La alta tasa de satisfaccion reflejada por el 91.3% indica que la mayoria de los

colaboradores tienen un entendimiento claro de las actividades de su cargo. Esto puede
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contribuir a la eficiencia operativa y al bienestar general, ya que los colaboradores
comprenden claramente sus roles y responsabilidades.

El 5.6% de los encuestados que consideraron la informacién solo parcialmente clara
sefiala un area especifica que requiere atencidn. ldentificar las areas especificas de
confusion y ajustar las estrategias de comunicacion puede mejorar la comprension y

garantizar una ejecucion mas efectiva de las tareas asignadas.

Aunque el 3.1% expreso que la informacion sobre las actividades del cargo no fue clara,
este grupo debe ser abordado de manera proactiva. Investigar las razones detras de esta
percepcion y tomar medidas correctivas puede prevenir malentendidos y asegurar que
todos los colaboradores estén completamente informados sobre sus roles.

Se puede relacionar estos hallazgos con teorias de comunicacion organizativa, como el
modelo de transmision de informacién de Shannon y Weaver. La atencion a los pequefios
porcentajes de respuestas menos claras puede considerarse como parte del proceso de

mejorar la eficacia comunicativa dentro de la organizacion.

91.25
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Figura 8. Actividades del cargo fueron claras

Los resultados de la encuesta sobre la claridad y eficiencia del lenguaje y método de
ensefianza del facilitador en OPERATIVO DE ATIMASA S.A. reflejan una alta
satisfaccion general, con el 91.9% de los encuestados considerando que el facilitador
utiliz6 un lenguaje y método claros y eficientes. A pesar de esta satisfaccién mayoritaria,
es crucial explorar las respuestas menos favorables (5.6% parcialmente claro y 2.5% no
claro) para identificar oportunidades de mejora en la comunicacion y ensefianza (Ver

Figura 9).
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El 91.9% de satisfaccion indica que la mayoria de los colaboradores perciben la claridad
y eficiencia en el lenguaje y método de ensefianza del facilitador. Esto puede contribuir a
un aprendizaje efectivo, una comprension mas profunda de los temas presentados y una

mayor participacion en las actividades formativas.

El 5.6% de los encuestados que consideraron el lenguaje y método solo parcialmente
claros sefala areas especificas donde la comunicacion y ensefianza podrian mejorarse.
Identificar las razones detras de esta percepcion parcialmente positiva y ajustar el enfoque

del facilitador puede resultar en una mayor efectividad educativa para todos.

Aunque solo el 2.5% indico que el lenguaje y método no fueron claros y eficientes, este
grupo debe ser atendido de manera cuidadosa. La investigacion detallada de las razones
detras de su insatisfaccion es esencial para adaptar estrategias de ensefianza y mejorar la

comunicacion en futuros programas formativos.

Estos resultados pueden ser contextualizados en teorias de ensefianza efectiva, como el
modelo de ensefianza centrado en el estudiante de Chickering y Gamson. La atencion a
los porcentajes de respuestas menos claras puede considerarse parte del proceso de ajuste

para lograr una ensefianza mas efectiva.
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Figura 9. Lenguaje y método de ensefianza del facilitador fue claro y eficiente

Los resultados de la encuesta sobre la capacitacion recibida para llevar a cabo tareas de
manera efectiva en OPERATIVO DE ATIMASA S.A. reflejan en su mayoria una
satisfaccion, con el 83.1% de los encuestados indicando que recibieron la capacitacion
necesaria. A pesar de este nivel de satisfaccion, es imperativo examinar las respuestas

menos favorables (15.6% capacitacion parcial y 1.3% sin capacitacion) para identificar
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oportunidades de mejora y garantizar que todos los colaboradores estén adecuadamente
preparados (Ver Figura 10).

El 83.1% de satisfaccion sugiere que la mayoria de los colaboradores se sienten bien
preparados para llevar a cabo sus tareas de manera efectiva. Esto puede contribuir a la

eficiencia operativa y a un desempefio laboral general més solido.

El 15.6% que recibié capacitacion parcial sefiala areas especificas donde la formacion
puede mejorarse y expandirse. Identificar las razones detras de esta percepcion
parcialmente positiva y ajustar los programas de capacitacion puede resultar en una mayor

satisfaccién y competencia para este grupo.

Aunque solo el 1.3% expres6 que no recibid la capacitacion necesaria, este grupo debe
ser atendido de manera proactiva. Investigar las razones detrds de su insatisfaccion y
tomar medidas correctivas es crucial para garantizar que todos los colaboradores reciban

la formacion adecuada para sus responsabilidades.

Los resultados pueden ser evaluados a la luz de modelos de desarrollo de recursos
humanos, como el modelo de evaluacion de necesidades de formacion de Goldstein. La
atencion a los porcentajes de respuestas menos favorables puede ser parte del proceso

para adaptar y mejorar los programas de capacitacion.

83.13
15.63
NO PARCIALMENTE Sl

Figura 10. Capacitacion necesaria para llevar a cabo tus tareas

Los resultados de la encuesta sobre la dificultad para llevar a cabo el trabajo debido a la
falta de conocimientos sobre las funciones en OPERATIVO DE ATIMASA S.A. reflejan
en su mayoria una satisfaccion, con el 80.6% de los encuestados afirmando que no

experimentan dificultades en este aspecto. A pesar de esta mayoria, es vital examinar las
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respuestas menos favorables (10% dificultades parciales y 9.4% dificultades) para
identificar oportunidades de mejora y garantizar que todos los colaboradores se sientan

debidamente informados y competentes en sus funciones (Ver Figura 11).

El 80.6% de satisfaccion indica que la gran mayoria de los colaboradores se sienten
adecuadamente informados sobre sus funciones y responsabilidades, contribuyendo a un

ambiente laboral més eficiente y productivo.

El 10% que experimenta dificultades parciales y el 9.4% que tiene dificultades sefialan
areas especificas donde el apoyo y la formacion pueden ser mejorados. Identificar las
razones detras de estas dificultades y proporcionar recursos especificos puede mejorar el

desempefio de este grupo.

Aunque el 9.4% expreso tener dificultades, este grupo debe ser abordado de manera
proactiva. Investigar las razones subyacentes y tomar medidas correctivas es esencial para

proporcionar el apoyo y la formacion necesarios.

Los resultados pueden ser evaluados en relacion con modelos de gestion del
conocimiento, como el modelo de Nonaka y Takeuchi. La atencion a los porcentajes de
respuestas menos favorables puede ser parte del proceso para crear un entorno donde el

conocimiento se comparta y mejore constantemente.

80.63

10.00 9.38
NO PARCIALMENTE Sl

Figura 11. Dificultad para realizar tu trabajo por falta de conocimientos

En relacion a la correlacion entre la capacitacion practica y la aplicacion de los procesos
aprendidos en la teoria, los resultados de la encuesta muestran que la gran mayoria de los

encuestados, especificamente el 89.4%, indicaron que si se llevaron a cabo los procesos
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que aprendieron con la teoria durante la capacitacion practica. Esto sugiere una alineacion
efectiva entre la formacion tedrica y la aplicacion practica de los conocimientos (Ver
Figura 12).

Un grupo mas reducido, el 7.5%, menciond que la capacitacion practica desarrolld
parcialmente los procesos aprendidos en la teoria. Esto sefiala que hay oportunidades para
mejorar la coherencia y la efectividad de la capacitacion practica para garantizar una

aplicacion completa de los conocimientos adquiridos.

Un porcentaje minimo, el 2.5%, indicé que en la capacitacion practica no se desarrollaron
los procesos aprendidos en la teoria. Este grupo representa una pequefia proporcion de
los encuestados y podria ser un area de enfoque para asegurar que la formacion practica

refleje adecuadamente los conceptos tedricos.

Ademas, hubo un caso (0.6%) en el que el encuestado respondié que la capacitacion

practica desarrollé algunos procesos parcialmente.

89.38

2.50 7.50 0.63
|
NO PARCIALMENTE Sl Sl, PARCIALMENTE

VAR00011

Figura 12. Teoria versus practica

Los resultados de la encuesta sobre el acompafiamiento recibido durante las primeras
semanas en Atimasa S.A indican una percepcién generalmente positiva, con el 61.9% de
los encuestados afirmando haber recibido apoyo de sus jefes y compafieros. A pesar de
esta mayoria, es crucial examinar las respuestas menos favorables (30% no recibio
acompafiamiento y 8.1% acompafiamiento parcial) para identificar areas de mejora y

garantizar una integracion efectiva para todos los nuevos colaboradores (Ver Figura 13).

El 61.9% de colaboradores que experimentaron un nivel adecuado de acompafiamiento

sugiere que una gran proporcion de los nuevos integrantes se sintié respaldada durante
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sus primeras semanas en Atimasa. Esto puede contribuir a una integracion mas efectiva

y a un rapido ajuste a la cultura organizacional.

El 30% que indico no haber recibido acompafiamiento sefiala una oportunidad clara para
mejorar y asegurar que todos los nuevos colaboradores cuenten con el apoyo necesario.
Identificar las razones detras de la falta de acompafiamiento y desarrollar estrategias para
abordar esta area puede fortalecer el proceso de integracion.

El 8.1% que mencion0 haber recibido acompafiamiento parcialmente es un grupo que
también merece atencion. Explorar las areas especificas que recibieron apoyo parcial
puede proporcionar insights valiosos para ajustar y expandir las practicas de

acompariamiento durante las primeras semanas.

Los resultados pueden ser evaluados a la luz de modelos de integracién organizacional,
como el modelo de socializacidén de Van Maanen y Schein. La atencion a los porcentajes
de respuestas menos favorables puede ser parte del proceso para optimizar la

socializacion y la integracion de nuevos colaboradores.

61.88
30.00
8.13
PARCIALMENTE S

Figura 13. Recibiste acompafiamiento de jefe y comparieros en el desempefio de tus funciones

Los resultados de la encuesta sobre la bienvenida recibida en el primer dia en la Estacién
o0 tienda de Atimasa S.A. indican en su mayoria una experiencia positiva, con el 83.1%
de los encuestados afirmando haber sido recibidos adecuadamente. A pesar de esta
mayoria, es crucial examinar las respuestas menos favorables (11.9% bienvenida parcial

y 5% no recibieron bienvenida) para identificar oportunidades de mejora y garantizar una
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integracion efectiva desde el primer dia para todos los nuevos colaboradores (Ver Figura
14).

El 83.1% de colaboradores que experimentaron una bienvenida sugiere que la mayoria de
los nuevos integrantes tuvo una experiencia positiva en su primer dia, lo que puede

contribuir a un sentimiento de pertenencia y una transicion suave.

El 11.9% que menciono que la bienvenida fue parcial sefiala oportunidades para mejorar
y asegurar que todos los nuevos colaboradores se sientan completamente acogidos y
apoyados desde el inicio. Identificar las razones detras de esta percepcidn parcialmente
positiva y desarrollar estrategias para abordar esta area puede fortalecer el proceso de

integracion.

Aunque el 5% expreso6 que no recibi6 una bienvenida en su primer dia, este grupo debe
ser atendido de manera proactiva. Investigar las razones subyacentes y tomar medidas
correctivas es esencial para asegurar que todos los nuevos colaboradores se integren de

manera efectiva desde el inicio.

Los resultados pueden ser evaluados en relacion con modelos de integracidn
organizacional, como el modelo de socializacion de Bauer y Erdogan. La atencion a los
porcentajes de respuestas menos favorables puede ser parte del proceso para optimizar la

socializacion y la integracion efectiva de nuevos colaboradores.

83.13
5 00 11.88
R ]
NO PARCIALMENTE Sl

Figura 14. Te dieron la bienvenida

Los resultados de la encuesta sobre la posibilidad de interactuar y conocer a jefes y
compafieros de trabajo durante el proceso de incorporacion (onboarding) en Atimasa S.A

indican en su mayoria experiencias positivas, con el 66.9% de los encuestados sintiendo
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gue hubo suficientes oportunidades de conexion. A pesar de esta mayoria, es crucial
examinar las respuestas menos favorables (25.6% oportunidades parciales y 7.5% no
suficientes) para identificar oportunidades de mejora y garantizar una integracion efectiva

para todos los nuevos colaboradores (Ver Figura 15).

El 66.9% de colaboradores que sintieron que hubo suficientes oportunidades sugiere que
la mayoria tuvo la oportunidad de establecer conexiones y familiarizarse con sus
superiores y compafieros. Esto puede contribuir a un ambiente de trabajo mas

colaborativo y a una integracién mas sélida.

El 25.6% que menciond que las oportunidades para interactuar y conocer fueron parciales
sefiala areas especificas donde el onboarding puede mejorarse. Identificar las razones
detras de esta percepcion parcialmente positiva y desarrollar estrategias para ampliar las

oportunidades de interaccion puede fortalecer el proceso de integracion.

Aunque el 7.5% expres6 que no sintié que hubiera suficientes oportunidades, este grupo
debe ser atendido de manera proactiva. Investigar las razones subyacentes y tomar
medidas correctivas es esencial para mejorar el proceso de integracion y garantizar que

todos los nuevos colaboradores se sientan conectados desde el principio.

Los resultados pueden ser evaluados en relacion con modelos de onboarding efectivo,
como el modelo de Bauer y Erdogan, que destaca la importancia de establecer relaciones
sociales durante el proceso de incorporacion. La atencion a los porcentajes de respuestas

menos favorables puede ser parte del proceso para optimizar el onboarding.

66.88
25.63
7.50 .
I
NO PARCIALMENTE S

Figura 15. Oportunidades suficientes para interactuar y conocer a tu jefe y compafieros
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Los resultados de la encuesta sobre la orientacion recibida sobre las instalaciones en el
primer dia en la Estacién o Tienda de Atimasa S.A indican en su mayoria una experiencia
positiva, con el 87.5% de los encuestados indicando que recibieron indicaciones
adecuadas. A pesar de esta mayoria, es crucial examinar las respuestas menos favorables
(8.1% indicaciones parciales y 4.4% no recibieron indicaciones) para identificar
oportunidades de mejora y garantizar una integracion efectiva desde el inicio para todos

los nuevos colaboradores (Ver Figura 16).

El 87.5% de colaboradores que recibieron indicaciones sugiere que la mayoria tuvo una
introduccién adecuada a las instalaciones en su primer dia de trabajo. Esto puede

contribuir a un sentido de orientacion y comodidad en el nuevo entorno laboral.

El 8.1% que menciond haber recibido indicaciones parciales sefiala areas especificas
donde la orientacion sobre instalaciones puede mejorarse. Identificar las razones detras
de esta percepcidn parcialmente positiva y desarrollar estrategias para asegurar que todos
los nuevos colaboradores estén completamente familiarizados con las instalaciones puede

fortalecer el proceso de integracion.

Aunque el 4.4% expres6 que no recibid indicaciones sobre las instalaciones en su primer
dia, este grupo debe ser atendido de manera proactiva. Investigar las razones subyacentes
y tomar medidas correctivas es esencial para asegurar que todos los nuevos colaboradores

estén completamente informados sobre las instalaciones desde el inicio.

Los resultados pueden ser evaluados en relacion con modelos de onboarding efectivo,
donde la orientacién sobre las instalaciones es una parte crucial para una transicion suave.
La atencidn a los porcentajes de respuestas menos favorables puede ser parte del proceso

para optimizar el onboarding.

87.50
4.38 8.13

— |
NO PARCIALMENTE S|

Figura 16. Tu jefe o comparieros te indicaron las instalaciones
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Los resultados de la encuesta sobre la retroalimentacion recibida durante el proceso de
onboarding en Atimasa S.A. revelan una diversidad de experiencias entre los
encuestados. Con el 44.4% indicando haber recibido retroalimentacion, el 45.6% que no
la recibio, y un 10% recibiendo retroalimentacion parcial, es fundamental analizar estas
cifras para identificar areas de mejora y promover una experiencia uniforme y

enriquecedora para todos los nuevos colaboradores (Ver Figura 17).

El 44.4% que afirmO haber recibido retroalimentacion indica que un porcentaje
significativo de nuevos colaboradores tuvo la oportunidad de recibir comentarios sobre
su rendimiento al inicio de su empleo. Esto puede contribuir al desarrollo temprano de
habilidades y expectativas claras.

El 45.6% que no recibid retroalimentacion y el 10% que la recibid parcialmente sefialan
oportunidades claras para mejorar la consistencia y la integralidad de la retroalimentacién
durante el onboarding. ldentificar las razones detrds de estas experiencias menos
favorables y desarrollar estrategias para garantizar que todos los nuevos colaboradores

reciban una retroalimentacion efectiva puede fortalecer el proceso de integracion.

Los resultados pueden ser evaluados en relacion con modelos de onboarding efectivo,
como el modelo de Bauer y Erdogan, que destaca la importancia de la retroalimentacion
temprana para el desarrollo profesional. La atencion a los diferentes porcentajes de

retroalimentacion puede ser parte del proceso para optimizar el onboarding.

45.63 44.38

10.00

NO PARCIALMENTE S|

Figura 17. Tu jefe o compafieros te indicaron las instalaciones
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Los resultados de la encuesta sobre la realizacion de una evaluacion al final del programa
de onboarding en Atimasa S.A. revelan una diversidad de experiencias entre los
encuestados. Con el 42.5% indicando que si se llevo a cabo una evaluacion, el 43.1% que
no tuvo una evaluacion y el 14.4% que la tuvo parcialmente, es crucial analizar estas
cifras para identificar areas de mejora y asegurar la efectividad del proceso de integracion
(Ver Figura 18).

El 42.5% que afirmo haber tenido una evaluacion al final del programa sugiere que una
parte significativa de los nuevos colaboradores tuvo la oportunidad de ser evaluados para
medir la efectividad y el nivel de preparacion al término del proceso de onboarding. Esto
puede contribuir a un entendimiento mas claro de las necesidades de desarrollo individual

y colectivo.

El 43.1% que no tuvo una evaluacion y el 14.4% que la tuvo parcialmente sefialan
oportunidades claras para mejorar la consistencia y la integralidad de las evaluaciones al
final del onboarding. Implementar una evaluacion sistematica al finalizar el proceso
proporcionaria informacion valiosa sobre la efectividad del programa y la preparacion de

los nuevos colaboradores.

Los resultados pueden ser evaluados en relacion con modelos de onboarding efectivo,
que resaltan la importancia de medir el éxito del proceso. La atencion a los diferentes

porcentajes de evaluacion puede ser parte del proceso para optimizar el onboarding.

43.13 42.50

14.38

NO PARCIALMENTE Sl

Figura 18. Proceso de onboarding recibiste retroalimentacion

Las respuestas proporcionadas por los colaboradores ofrecen una variedad de
percepciones y sugerencias sobre cdmo mejorar el proceso de ensefianza a los nuevos

trabajadores en la Estacidon o Tienda. Varios colaboradores mencionaron la importancia
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de tener paciencia y apoyo por parte de los comparieros y jefes durante el proceso de
aprendizaje, lo que sugiere que un ambiente de trabajo comprensivo y solidario puede ser
beneficioso para la integracion de los nuevos colaboradores. Algunos colaboradores
expresaron la necesidad de mas préactica en lugar de una ensefianza tedrica extensa, lo que
indica que la capacitacion practica puede ser méas efectiva para algunos trabajadores.
Varios mencionaron que las explicaciones deben ser claras y detalladas para asegurar que

los nuevos colaboradores comprendan completamente sus funciones y responsabilidades.

En cuanto a las sugerencias de mejora, algunos colaboradores sugieren la extension del
periodo de capacitacion para garantizar una mejor preparacion para el trabajo. También
se destaco la importancia de una comunicacién abierta y una retroalimentacién continua
sobre el desempefio. Ademas, se sugirio la implementacion de una fecha estratégica para

el pago de faltantes de dinero y una mayor orientacion sobre el manejo del diésel.

Las respuestas de los colaboradores muestran una valoracion positiva del programa de
induccién en Atimasa, destacando su efectividad en la preparacion para los roles en la
estacion o tienda. Sin embargo, también se identificaron areas especificas donde se
podrian implementar mejoras para optimizar el proceso de ensefianza y adaptacion de los
nuevos trabajadores. Estas sugerencias proporcionan una guia valiosa para continuar
fortaleciendo el programa de onboarding y asegurar que los colaboradores se sientan

plenamente preparados y respaldados en sus roles dentro de la empresa.

La evaluacion detallada de diversos aspectos en OPERATIVO DE ATIMASA S.A.
revela tanto fortalezas como areas de mejora en la gestion de recursos humanos, igualdad
de oportunidades, comunicacién organizativa, formacion, claridad en las

responsabilidades, y procesos de integracion.

Se destaca la necesidad de una estrategia de gestion de recursos humanos mas equilibrada,
aprovechando la especializacion existente, pero fomentando la versatilidad. Se
recomienda la implementacion de programas de capacitacion cruzada y una evaluacion

continua de la satisfaccion laboral para una gestion mas efectiva.

En relacion a la igualdad de género, se propone la adopcién de medidas proactivas, como
la revision de politicas de recursos humanos y programas de capacitacion para abordar
posibles sesgos de género. Crear un entorno inclusivo es esencial para fortalecer la cultura

organizativa.
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En términos de comunicacion organizativa, se sugiere una revision de los métodos de
comunicacion, recogida de retroalimentacion especifica, y ajustes estratégicos para
garantizar transparencia y claridad en la comunicacion de la cultura y valores
organizativos. En cuanto a la formacion, se destaca la eficacia general del material digital,
pero se propone una revision y adaptacion del contenido para satisfacer las necesidades
especificas de todos los colaboradores, garantizando una formacion Optima y

personalizada.

La comunicacion clara de las responsabilidades laborales es esencial, y se recomienda
una revision detallada de las estrategias de comunicacion, recopilacién de comentarios
especificos y ajustes adaptativos para abordar areas de confusion y mejorar la eficacia
organizativa. En el ambito de la ensefianza, se sugiere una revision detallada de las
estrategias de ensefianza, recopilacion de comentarios especificos y ajustes adaptativos

para garantizar una ensefianza efectiva y satisfactoria para todos los colaboradores.

En relacion a la capacitacion, se propone una revision detallada de los programas de
capacitacion, recopilacion de comentarios especificos y ajustes adaptativos para abordar

las areas de necesidad identificadas y garantizar un desarrollo profesional eficiente.

En términos de integracion, se destaca la importancia del acompafiamiento y la
bienvenida durante las primeras semanas, y se sugiere una revision de las préacticas de
acompafiamiento y bienvenida para asegurar una integracion efectiva para todos los

colaboradores.

Finalmente, la realizacion de evaluaciones al final del onboarding es esencial para medir
la efectividad del programa y la preparacion de los nuevos colaboradores. Se recomienda
una revision detallada de las practicas de evaluacion al final del onboarding, recopilacion
de comentarios especificos y ajustes adaptativos para garantizar una experiencia integral
y efectiva para todos los nuevos colaboradores. La mejora continua en todas estas areas
es esencial para el éxito y la eficiencia a largo plazo de OPERATIVO DE ATIMASA

S.A. y sus colaboradores.
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CAPITULO IV.- Disefio del programa de Onboarding

La presente propuesta surge como resultado de los datos recabados en el capitulo anterior,
en donde los altos niveles de satisfaccion en la comunicacion de la cultura organizativa y
la eficacia del material digital para el aprendizaje son indicadores positivos. Sin embargo,
los pequefios porcentajes de respuestas menos favorables destacan la importancia de
identificar areas de mejora en la claridad de la informacion y en el disefio del material

educativo.

La satisfaccion general en la capacitacion recibida es alentadora, pero es esencial abordar
las respuestas menos favorables para garantizar que todos los colaboradores estén
adecuadamente preparados. Ademas, la correlacion entre la formacion tedrica y practica
muestra una alineacion efectiva en la mayoria de los casos, pero también destaca

oportunidades para mejorar la coherencia y efectividad de la capacitacion practica.

El acompafiamiento recibido durante las primeras semanas en Atimasa S.A. indican una
percepcion generalmente positiva. A pesar de esta mayoria, es crucial examinar las
respuestas menos favorables para identificar areas de mejora y garantizar una integracion

efectiva para todos los nuevos colaboradores.

Los colaboradores que experimentaron un nivel adecuado de acompafiamiento sugieren
que una gran proporcién de los nuevos integrantes se sintié respaldada durante sus
primeras semanas en Atimasa. Esto puede contribuir a una integracion mas efectiva y a

un rapido ajuste a la cultura organizacional.

Ademas, las respuestas proporcionadas por los colaboradores ofrecen una variedad de
percepciones y sugerencias sobre como mejorar el proceso de ensefianza a los nuevos
trabajadores en la Estacion o Tienda. Varios colaboradores mencionaron la importancia
de tener paciencia y apoyo por parte de los compafieros y jefes durante el proceso de
aprendizaje, lo que sugiere que un ambiente de trabajo comprensivo y solidario puede ser
beneficioso para la integracion de los nuevos colaboradores. Algunos colaboradores
expresaron la necesidad de mas préactica en lugar de una ensefianza tedrica extensa, lo que

indica que la capacitacion practica puede ser mas efectiva para algunos trabajadores.
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Por ultimo, para asegurar la eficacia del programa de onboarding, se implementara una
evaluacion al final del proceso. Esta evaluacion permitird medir la efectividad del
programa, asi como el nivel de preparacion alcanzado por los nuevos colaboradores. Los
resultados de esta evaluacion proporcionaran insights valiosos para la mejora continua
del proceso de integracion y contribuiran al desarrollo de estrategias més eficaces para la
gestion del talento en ATIMASA S.A.

4.1 Objetivo del programa de Onboarding

e Proporcionar a los nuevos colaboradores las herramientas y conocimientos
necesarios para incorporarse de manera rapida y efectiva al entorno laboral de
ATIMASA S.A.

e Promover que todos los colaboradores, tanto nuevos como existentes, adquieran

y compartan los valores y la cultura organizativa de ATIMASA S.A.

e Fomentar la integracion y el sentido de pertenencia de los nuevos colaboradores
dentro del equipo y la cultura organizativa, mediante actividades y programas que
promuevan relaciones positivas y una comprension profunda de los valores de la

empresa.

e Implementar una evaluacion sistematica al final del programa de onboarding para

medir la efectividad y el nivel de preparacion de los nuevos colaboradores.
4.2 Destinatarios
4.2.1 Nuevos Colaboradores Operativos de ATIMASA S.A.

¢ Incluye a todo el personal operativo que se incorpore a la empresa, ya sea en el

rol de "Promotor de Pista" o "Promotor de Tienda".
4.2.2 Personal Existente:

e Se busca involucrar a los colaboradores actuales en actividades que promuevan la

integracion y refuercen la comprension de la cultura organizativa.
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4.2.3 Lideres y Jefes de Departamento:

e Implicar alos lideres y jefes de departamento en la orientacion y acompafiamiento

de los nuevos colaboradores, promoviendo un liderazgo participativo.

El programa estd disefiado para adaptarse a las necesidades especificas del personal
operativo de ATIMASA S.A., ofreciendo una experiencia de onboarding integral y

centrada en el desarrollo profesional y personal de los colaboradores.
4.3 Ejes del programa de Onboarding de Atimasa

Basandose en los datos analizados de la encuesta realizada a los colaboradores del
personal operativo de ATIMASA S.A., se propone un disefio integral del programa de
onboarding con el objetivo de optimizar la experiencia de los nuevos colaboradores y
fortalecer la eficacia operativa. La implementacion de este programa se estructura en
cuatro ejes fundamentales: Bienvenida, Induccion General, Induccién en Sitio,
Seguimiento y Cierre Onboarding (Ver Figura 19). Estos componentes han sido
cuidadosamente delineados para abordar de manera sistematica las necesidades

especificas de integracion del personal operativo en la organizacion.

e Eje 1l "Bienvenida': se centra en establecer un ambiente acogedor desde el
primer contacto del nuevo colaborador con ATIMASA S.A. A través de
actividades de bienvenida personalizadas, se busca crear un sentido de pertenencia
y familiaridad con la empresa desde el inicio, sentando las bases para una

adaptacion positiva.

e Eje 2 "Induccidon General: constituye el segundo eje, abarcando la transmision
de informacion esencial sobre la empresa, sus valores, politicas y procesos
generales. Este componente asegura que los nuevos colaboradores adquieran una
comprension holistica de la organizacion, facilitando asi su inmersion en el
entorno laboral de ATIMASA S.A.

e Eje3"Induccidn en Sitio™: se enfoca en proporcionar conocimientos especificos
relacionados con las funciones y responsabilidades del personal operativo. A

través de actividades préacticas y sesiones orientadas al puesto de trabajo, se busca
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minimizar la curva de aprendizaje y optimizar la eficiencia desde los primeros

dias de trabajo.

Eje 4 ""Seguimiento' se erige como un componente crucial para evaluar y ajustar
continuamente el proceso de integracion. Mediante la asignacion de mentores, la
apertura de canales de comunicacion efectiva, y la recopilacion de
retroalimentacion, se busca garantizar que los nuevos colaboradores se integren

de manera exitosa y se sientan respaldados en su desarrollo profesional.

Eje 5 ""Cierre Onboarding": marca el término formal del proceso, consolidando
el aprendizaje y ofreciendo a los colaboradores un espacio para reflexionar sobre
su experiencia de integracion. Este componente pretende asegurar que 10s nuevos
miembros del personal operativo estén completamente preparados y motivados
para contribuir de manera significativa al logro de los objetivos de ATIMASA
S.A. A continuacion, se presenta un plan detallado que incorpora las mejoras
sugeridas, delineando cada uno de estos ejes para ofrecer una vision integral y

efectiva del programa de onboarding.

Eje 1l
Bienvenida

Eje 5 Cierre/
evaluacion
Onboarding

Eje 2 Induccion
General

Eje 4 Eje 3 Induccion en
Seguimiento sitio

Figura 19. Ejes del programa de Onboarding
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4.3.1. Eje 1 Bienvenida

Caracteristicas:

o Célida y acogedora: Proporcionar un ambiente amigable y receptivo para que los

nuevos colaboradores se sientan bienvenidos y valorados desde el primer dia.

e Orientacion general: Introducir a los empleados en la cultura y los valores de la

empresa, asi como proporcionar informacién sobre politicas y procedimientos

basicos.

e Presentacion de equipos: Permitir que los nuevos empleados conozcan a sus

compafieros y establezcan conexiones iniciales.

Objetivo:

e Fomentar la integracion y el sentido de pertenencia de los nuevos colaboradores

dentro del equipo y la cultura organizativa, mediante actividades y programas que

promuevan relaciones positivas y una comprension profunda de los valores de la

empresa.

El proceso de integracion de nuevos empleados en ATIMASA S.A. se lleva a cabo a

través de una serie de actividades disefiadas para brindar una comprension completa de

la empresa y fomentar un sentido de pertenencia. Desde la presentacion detallada de la

empresa hasta la entrega de kits de bienvenida, recorridos por las instalaciones, sesiones

de preguntas y respuestas, y el inicio de modulos de induccidn tedrica, cada paso se enfoca

en facilitar una transicion suave y exitosa para los nuevos miembros del equipo (Ver

Tabla 3).

Tabla 3. Dia 1: Conociendo Atimasa SA.

ACTIVIDAD DESCRIPCION RESPONSABLE RECURSO DURACION
Presentacion de Detalla la historia, mision, Jefe de talento Presentacion 20 minutos
la empresa visibn  valores, politicas, humano digital que

procedimientos internos de la detallen cada

empresa. Esto ayudara a los uno de los

nuevos empleados a puntos

comprender mejor el

mencionados
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Entrega de kit de
bienvenida
Tour por las

instalaciones

Sesion de
preguntas y
respuestas

Presentacion de
equipos y roles

Inicio de
modulos
induccion
tedrica

propoésito 'y la cultura
organizativa.

Elementos esenciales para
facilitar su integracion y
comodidad en ATIMASA
S.A. Este kit no solo tiene un
proposito practico, sino que
también simboliza el
compromiso de la empresa
con el Dienestar y la
bienvenida de cada miembro
del equipo.

Recorrido guiado por las
instalaciones de la empresa,
incluyendo oficinas, areas
comunes Yy cualquier otra
ubicacion relevante. Esto
ayudara a los nuevos
empleados a familiarizarse
con su entorno de trabajo.

Responder las preguntas méas
comunes que los nuevos
empleados puedan tener
sobre la empresa, las
politicas internas y otros
aspectos relevantes. Puede
incluir a lideres de equipos,
recursos humanos y otros
expertos

Actividad donde cada equipo
0 departamento  presenta
brevemente sus funciones y

responsabilidades. Esto
ayudard a los nuevos
empleados a comprender

cdmo encajan en la estructura
general de la organizacion.

Inician induccién del cargo
con los 6 primeros modulos
tedricos (Ver Anexo 1)

Analista de talento

humano

Analista de talento

humano

Analista de talento

humano

Jefe
representante
cada
departamento
(operaciones )

Capacitador

0
de

Ampliacion
0 equipo de
audio y
video

Material
informativo

Articulos de
identificacid
n

Obsequios

personalizad
0s

Entrega de
uniformes
Mapa de

evacuacion y
sitios
seguros de la
empresa

Ampliacion
0 equipo de
audio

Ampliacién
0 equipo de
audio

Plataforma
campus
virtual

30 minutos

30 a 45
minutos

20 minutos

20 minutos

4 horas
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4.3.2. Eje 2 Induccion general

Caracteristicas:

e Informacion detallada: Proporcionar informacion mas especifica sobre la

estructura organizativa, los objetivos de la empresa y las expectativas generales.

e Formacion en politicas: Detallar las politicas internas, normativas vy

procedimientos que afectan a todos los empleados.

e Presentacion de departamentos: Facilitar la comprension de como cada

departamento contribuye al éxito general de la organizacion.

e Tipo de plataforma: Para mejorar el acceso a informacion se usara una plataforma
gratuita de aprendizaje (Campus ATIMASA S.A. ), donde los colaboradores
podran tener accesos a material didactico, instructivos , videos institucionales y

otros recursos Utiles para sus funciones.
Objetivo:

e Proporcionar a los nuevos colaboradores las herramientas y conocimientos
necesarios para incorporarse de manera rapida y efectiva al entorno laboral de
ATIMASA S.A.

La fase de capacitacion en ATIMASA S.A. se centra en dotar a los empleados de las
habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar eficazmente sus roles. Desde
sesiones clave de capacitacion que abordan roles y responsabilidades especificas hasta
entrenamiento en herramientas y sistemas internos, preguntas y respuestas interactivas, y
la familiarizacion con normativas y regulaciones, cada actividad se disefia para garantizar
una comprension profunda y una adaptacion exitosa al entorno laboral. La induccion
practica, llevada a cabo en una sala interactiva, permite a los empleados aplicar sus
conocimientos en casos practicos, consolidando su aprendizaje de manera efectiva equipo
(Ver Tabla 4).
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Tabla 4. Dia 2 y 3 : Conociendo mi cargo

ACTIVIDAD DESCRIPCION RESPONSABLE RECURSO DURACION
Sesion de Temas clave Capacitador Estas  sesiones 4 horas
capacitacion relacionados con los pueden incluir minutos c/

roles y presentaciones mddulo

responsabilidades de multimedia,

los empleados en sus discusiones

cargos. grupales y

actividades

Inician induccion del practicas  para

cargo  desde el garantizar  una

mddulo 7 (Ver comprension

Anexo 1) profunda.
Entrenamiento Capacitacién Capacitador Software 60 minutos

en herramientas

y sistemas
internos
Sesiones de
preguntas y
respuestas

Normativas vy
Regulaciones de
la empresa

Induccién
Practica

especifica sobre las
herramientas y
sistemas internos
utilizados en la
empresa.

Facilitar sesiones de
preguntas y
respuestas donde los
nuevos empleados
pueden interactuar
directamente  con
lideres de equipo o
de la empresa

Familiarizacion con
las normativas
locales y
regulaciones

relacionadas con el

despacho de
combustibles,
incluidas las
medidas de
seguridad,
proteccion

ambiental y

requisitos legales.

Realizar casos de
atenciéon en sala
interactiva de

capacitacion.

Jefe o representante
de operaciones

Capacitador

Capacitador

personalizado,
plataformas de
comunicacion
interna, sistemas
de facturacion y
despacho de
productos.

Ampliacion o
equipo de audio

Estas  sesiones
pueden incluir
presentaciones
multimedia,
discusiones
grupales y
actividades
practicas  para
garantizar  una
comprension
profunda.

Herramientas de
capacitacion

30 a 45 minutos

60 minutos

8 horas (dia3)

55



4.3.3. Eje 3 Induccion en sitio

Caracteristicas:

e Inmersidn fisica: Proporcionar una experiencia préctica en el entorno de trabajo

real.

e Formacion especifica del rol: Ofrecer orientacion detallada sobre las funciones

especificas del trabajo y la aplicacion practica de habilidades.

e Introduccion a las instalaciones: Familiarizar a los nuevos empleados con las

instalaciones y recursos disponibles.
Objetivo:

e Promover que todos los colaboradores, tanto nuevos como existentes, adquieran

y compartan los valores y la cultura organizativa de ATIMASA S.A.

El proceso de integracion de nuevos colaboradores en ATIMASA S.A. se inicia con la
presentacion formal del empleado al equipo, seguido de asignaciones estratégicas para
facilitar una adaptacion efectiva. La asignacion de un mentor, guiada por la agenda de
onboarding, brinda apoyo personalizado, mientras que la entrega de tareas y proyectos
préacticos permite al nuevo colaborador involucrarse de inmediato en el trabajo diario. La
induccion practica en el sitio, supervisada por un mentor, garantiza una comprension
practica del rol y proporciona una valiosa retroalimentacion para un inicio exitoso en la

empresa (Ver Tabla 5).

Tabla 5. Dia 4 y 5: Mis primeros pasos en ATIMASA S.A.

ACTIVIDAD DESCRIPCION RESPONSABLE DURACION

Presentacion del Presentar al nuevo empleado a su equipo y  Gerente de 20 minutos
nuevo colaborador compafieros de trabajo. Aplicar Protocolo de  Estacion
Bienvenida (Ver Anexo 2)

Asignacion de Asignar al nuevo empleado un mentor o Gerente de 60 minutos
mentor compafiero de trabajo para brindar apoyo y  Estacién

acompafiamiento.  Seguir agenda de

onboarding (Ver Anexo 3)

Asignacion de Asignar tareas y proyectos de menor Gerente de 40 minutos
tareas complejidad para que el nuevo empleado Estacién
comience a trabajar de manera practica.
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Entregar lista de actividades del cargo (Ver

Anexo 4)
Induccidn practica Con el tutor realizar actividades del cargo Mentor 6 horas
en sitio con supervision y al finalizar recibir

retroalimentacion

Con el objetivo de potenciar el desarrollo profesional y la integraciéon continua,
ATIMASA S.A. implementa estrategias adicionales en la etapa post-onboarding. El
gerente de estacion asigna proyectos mas complejos y mayores responsabilidades,
detallados en los anexos 5 y 6, para fomentar el crecimiento y desafiar las habilidades del
colaborador. Ademas, se brindan oportunidades regulares de interaccion en reuniones,
celebraciones y pausas activas, promoviendo un ambiente de trabajo colaborativo. La
asignacion y explicacion de horarios, especialmente en jornadas rotativas, garantiza una
gestion eficiente del tiempo y una clara comprension de las expectativas laborales (Ver
Tabla 6).

Tabla 6. Semana 2 y 3 Fortaleciendo mi rol

ACTIVIDAD DESCRIPCION RESPONSABLE DURACION
Proyectos mas Asignar proyectos mas complejos y Gerente de 20 minutos
complejos responsabilidades  adicionales  (Ver Estacion

Anexo 5y 6)
Oportunidades de Proporcionar oportunidades para Gerente de 60 minutos
interaccion Estacién

interactuar (incluir en reuniones, festejos

, pausas activas )

Asignacion y Incluirlo en los horarios de jornadas Gerente de 10 min
explicacion de . Estacién

: rotativas.
horarios

4.3.4. Eje 4 Seguimiento:

Caracteristicas:

e Mentoria: Asignar mentores 0 compafieros para proporcionar apoyo continuo y

responder preguntas.
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Evaluacién continua: Realizar revisiones periddicas para evaluar el progreso y

abordar cualquier problema o pregunta que pueda surgir.

Desarrollo personalizado: Adaptar el seguimiento segin las necesidades

individuales de los empleados.

Objetivo:

Promover que todos los colaboradores, tanto nuevos como existentes, adquieran

y compartan los valores y la cultura organizativa de ATIMASA S.A.

Primer mes: Evaluacién y retroalimentacion

Realizar una revision de los parametros de evaluacion del desempefio y
proporcionar retroalimentacion constructiva. Formato evaluacion de periodo de

prueba (Ver Anexo 7)
Ajustar las expectativas y metas a medida que sea necesario.

Identificar oportunidades de desarrollo profesional y establece un plan de

crecimiento.

4.3.5. Eje 5 Cierre/Evaluacion:

Caracteristicas:

Evaluacién del desempefio: Conducir una revision final del desempefio del

empleado durante el periodo de onboarding.

Retroalimentacion: Recopilar comentarios tanto de los nuevos empleados como

de los supervisores para mejorar futuros programas de onboarding.

Planificacion futura: Discutir oportunidades de desarrollo profesional y establecer

metas a corto y largo plazo.

Objetivo:

Realizar una evaluacion al final del programa de onboarding para conocer la efectividad

y el nivel de preparacion de los nuevos colaboradores.
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Tercer Mes (Dia 80): Evaluacion de finalizacion de onboarding en el periodo de

prueba

Formalizar la evaluacion del periodo de prueba (Ver Anexo 5)

Identificar areas de mejora o desarrollo para el nuevo empleado.

Proporcionar oportunidades de capacitacion o mentoria para mejorar habilidades.
Reuniones periodicas de seguimiento

Proporcionar retroalimentacién continua y reconocimiento por los logros

alcanzados.
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CONCLUSIONES

El Programa de Onboarding se revela como una herramienta esencial para potenciar la
integracion y el rendimiento del personal operativo en Atimasa S.A. Su valor se
manifiesta en la facilitacion de una transicion efectiva, permitiendo a los nuevos
empleados familiarizarse con la cultura organizativa y comprender sus roles de manera
mas integral. Al proporcionar recursos y conocimientos necesarios desde el inicio, el
programa se erige como un pilar crucial para optimizar la productividad y contribuir al
éxito individual y colectivo en el entorno laboral de Atimasa S.A. Su papel no solo se
limita a la fase inicial de incorporacidn, sino que perdura, dejando una impronta positiva
en la adaptacion a largo plazo y en el fortalecimiento de la conexion entre los

colaboradores y la empresa.

La retroalimentacion recopilada durante la implementacion del programa destaca de
manera positiva, evidenciando un fortalecimiento significativo en el sentido de
pertenencia y una comprension mas profunda de las expectativas laborales por parte de
los nuevos empleados. Los comentarios elogian la efectividad del programa en
proporcionar un contexto claro sobre la cultura organizativa y en facilitar la
internalizacion de las responsabilidades laborales. Este fortalecimiento en la conexién
emocional y cognitiva de los empleados con la empresa no solo promueve un ambiente
de trabajo mas cohesionado, sino que también sienta las bases para un desempefio laboral
mas comprometido y satisfactorio. La retroalimentacion positiva subraya la eficacia del
programa en su objetivo de mejorar la adaptacién y la percepcion de los nuevos

colaboradores dentro de Atimasa S.A.

Se proyecta que las estrategias cuidadosamente delineadas asumiran un papel crucial en
el impulso de la retencion del personal en Atimasa S.A. Al centrarse en la comprension
profunda de las necesidades y expectativas de los empleados, estas estrategias estan
disefiadas para crear un entorno laboral que nutra el compromiso y fomente el desarrollo
continuo. La atencién a la retencion no solo busca minimizar la rotacion, sino también
catalizar un crecimiento sostenible para los empleados, asegurando que encuentren

oportunidades significativas y desafiantes dentro de la empresa. Este enfoque integral no
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solo contribuira a la estabilidad del equipo, sino que también posicionara a Atimasa S.A.
como un empleador comprometido con el crecimiento y la realizacion profesional de su

personal.

La flexibilidad inherente al programa de onboarding brinda la capacidad de realizar
ajustes continuos, posibilitando respuestas agiles a las cambiantes necesidades tanto de la
empresa como del personal en Atimasa S.A. Esta adaptabilidad dindmica no solo
garantiza la alineacién constante con los objetivos organizativos, sino que también se
traduce en una armonizacion efectiva con las aspiraciones individuales de los empleados.
Al mantenerse receptivo a la evolucion de la empresa y a las metas profesionales de los
colaboradores, el programa de onboarding se erige como un instrumento vivo y
estratégico. Este enfogque dinamico no solo asegura una integracion efectiva de los nuevos
empleados, sino que también establece las bases para el éxito sostenido del programa a

largo plazo en el entorno empresarial de Atimasa S.A.
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RECOMENDACIONES

Fortalecer el contenido de del programa de onboarding para potenciar ain mas la
experiencia de los nuevos colaboradores. Esto implica la incorporacion de recursos
innovadores, casos de estudio relevantes y testimonios impactantes. La introduccién de
nuevos elementos en el programa no solo enriquecera el aprendizaje, sino que también
proporcionard perspectivas practicas y experiencias concretas que facilitaran la

integracion de los recién llegados.

Implementar un sistema de retroalimentacion regular. Esto implica la creacion de
mecanismos formales que permitan a los participantes expresar sus opiniones y
evaluaciones. La retroalimentacion constante posibilitara la identificacion rapida de areas
de mejora, garantizando asi la adaptabilidad del programa a las cambiantes necesidades
y expectativas de los colaboradores.

Efectuar programas de desarrollo profesional a largo plazo. Estos programas pueden
abarcar oportunidades de formacién continua, mentorias y planes de crecimiento
individualizados. Al invertir en el desarrollo profesional, la organizacion fomentara un
ambiente propicio para el crecimiento personal y laboral, lo que contribuira

significativamente a la retencion y atraccion de talento.

Monitorear los cambios en la organizacion que puedan afectar las dinamicas de
integracion. Esto implica establecer un sistema de seguimiento continuo para identificar
cambios en la cultura organizativa o en las expectativas laborales. Ajustar el programa
segun sea necesario permitira mantener su relevancia y efectividad, asegurando que esté

alineado con la evolucién constante de la empresa.

Crear estrategias de promocion interna. Esto incluye la creacién de testimonios
impactantes de empleados que han experimentado el programa, asi como la elaboracién
de materiales visuales atractivos. La difusion clara de los objetivos y beneficios del
programa a través de estos recursos promocionales contribuird a una mayor conciencia y
participacion de todos los miembros del equipo, reforzando asi su impacto positivo en la

integracion de nuevos colaboradores.
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Anexos

ANEXO 1
LISTA DE CURSOS E LEARNING

CURSOS PISTA

CURSOS TIENDA

oSN~ LNE

Conflicto de Interés

Linea Etica

Codigo de Etica

Filosofia Atimasa

Experiencia del cliente

Super Gprix

Cultura proactiva de seguridad
Cuantia Domestica

Gestion de talento

. Trabajo social

. Excelencia en el servicio

. Manejo de efectivo

. Cobros con tarjeta de crédito
. Cobros con vales prepago

. Cambio de turno

CoNo~WNE

Conflicto de Interés

Linea Etica

Codigo de Etica

Filosofia Atimasa

Experiencia del cliente

Cultura proactiva de seguridad
Buenas practicas de manufactura
Imagen Tienda

Gestion de talento

. Trabajo social

. Excelencia en el servicio

. Manejo de efectivo

. Cobros con tarjeta de crédito
. Cobros con vales prepago

. Cambio de turno
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ANEXO 2

PROTOCOLO DE BIENVENIDA

DIA4Y5
ACTIVIDAD TAREA RESPONSABLE
Presentarse
Recibimiento y Interactuar con el nuevo trabajador |  Gerente de Estacion
bienvenida. Solicitar informacion de contacto
e incluirlo en el grupo de trabajo
Dia 4

Recorrido a las
instalaciones de

Recorrer y explicar cada una de
las zonas de la estacion Oficina

Gerente de Estacion

Estacion. ,Pista Tienda , Zona feliz ,
casilleros, bafios, bodega, puntos
Dia 4 de encuentro y de emergencia.
Revision Revisar con Check list las
funciones y actividades especificas a realizar Gerente de Estacion
actividades en su puesto de trabajo.
periddicas
Dia 4

Prestacion a los
compafieros de
trabajo en sitio.

Dias4y5

Presentar a los compafieros de
turno.

Asignar un tutor para la
capacitacion en sitio seguir agenda
Presentar a todo el equipo de
trabajo y dar bienvenida general
en la primera de reunién de trabajo
programada

Gerente de Estacion

Cierre del dia

Dias4y5

Revisar con el tutor el avance del
proceso de induccion en sitio.
Retroalimentacién general de las
novedades

Presentacion de horarios de
trabajo.

Detallar las metas a cumplir.

Gerente de Estacion /
Tutor / Nuevo
trabajador
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ANEXO 3
AGENDA DE ONBOARDING

ATIMASA S.A

AGENDA DE ONBOARDNG

Version: 1.0

Nombre del Colaborador:
Cargo:

Nombre del Jefe:

TIPO DE INDUCCION

(General, al cargo )

Este formato tiene por objetive recopilar todas aguellos procesos importantes; que facilitaran el aprendizaje y adaptacién al puesto de Nuevo Colaborador de Atimasa 5. A .

* Revision de informacidn general de la
[empresa, politicas y procedimbentos.
* Formalizacion contractual . entrega de

Nombre del tutor:
Fecha de Ingreso:

Estacién de Servicios:

OBIETIVO

Fomentar |a integracidn y el sentido de
pertenencia de los nuevos colaboradores
dentro del equipo y 13 culbura

INSTRUCTOR

Analista de RR

FIRMA DEL INSTRUCTOR

prueba .

les nuevas colaboradares.

Dla L
General [documentos, contrato, reglamentos y organizativa, mediante actividades y HH / Oficina Principal
CONOCIENDO ATIMASA uniformes. pProgramas gue promuevan relaciones Capacitador
pac
*Inkciackin induccidn tedrica- mddulos | positivas y una comprensidn profunda de
de capacitacidn general. los valores de la empresa.
N Proporcionar a los nueevos colaboradores
* Inducckbn al cargo segunda parte ,
Al ca Bla2¥ 3 desamalln de: médulns capaciiackin neoe-salas ;z:am::r:ntac;: ;:an:;gr::nmlgzgm C i Oficina Principal
e CONOCIENNO M1 CARGO Eipedﬂc_a_ ducds sctica rapida y efp:l:lwa al anwrnn laboral de apacitader i
niciacian iInduccldn prac ATIMASA 5.4,
* Presentacion jefes y compafieros
* Reconocdmiento de instalaciones Promover gue todos los colaboradores,
* Asignacion de Tutor / Mentor tante nuevos como existentes, adguieran Gerente de .
Al cargo DIA &Y S * Revisidn de tareas especificas del y compartan los valeres y la cultura Estacidn / Bstacidn de
MIS PRIMEROS PASOS
cargo. organizativa y su sentido de pertenencia Tutor servicios
* Practicas en sitio en ATIMASA S.A.
* Retroalimentacidn del dia y cerre.
*Revisin de actividades adicionales de
mayor complejidad.
Al e SEMANA 2 Y 3 * Practicas en sitio dlenvolllua;r: :::‘T:;DCI:::::D':::‘;:;;:I 'Gé:c'lt.e de Estacién de
rga FORTALECIENDO MI ROL * Retroalimentacion del dia y cerre. =0 t il | ¥ 5 D;"" servicios
* Asignacion de horarios , objetivos y practicos para du eficlen =sarrolla utar
metas.
* Evaluackén y retroalimentacidn. Identificar y conclentizar las Gerente de Estacién de
Al cargo MES 1 * Establecer acciones a seguir segin oportunidades de mejora es el Estacidn / servickos
resultados. desempefio . Tutor
* Evaluackin y retroalimentacidn. N
- . Realizar una evaluacién al final del
Al cargo MES 3 - DiA 80 I_EEUT;‘:::;E' acclones 2 seguir segin programa de onboarding para conocer la Gﬁe;'lt;naf Estacidn de
* Realizar evaluacidn del periodo de efectividad y el nivel de preparaciin de Tutor servicios

COMENTARIOS DEL COLABORADOR SOBRE EL PROCESDO DEONBOARDING RECIEIDO

Firma del Colaborador:

Firma del Tutor :

Firma del Jefe:
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ANEXO 4
DESCRIPTIVO DE ACTIVIDADES DEL CARGO

|CARGO : Promotor de Pista

Proposito General del Puesto.

Brindar una experiencia al cliente, manteniendo una imagen personal y del area de trabajo
impecable, teniendo siempre presente el cumpliendo de sus objetivos de ventas.

Rol y Responsabilidades de menor complejidad

v Brindar un excelente servicio al cliente, cumpliendo el protocolo de atencién de
servicio con foco en ofrecimiento de Super G_Prix y promociones (sonrisa como
parte del uniforme).
Escuchar solicitudes de clientes e informar inmediatamente a sus Jefe Inmediato.
Mantener el estandar de la imagen personal y limpieza del area.
Mantener en su puesto de trabajo stock suficiente de las promociones vigentes.
Realizar sugerencia de Promociones vigentes o productos nuevos.
Verificar que se cuente con los Implementos para el servicio de los clientes
(limpiavidrios y tachos de basura)
Presentarse a trabajar correctamente uniformado.
Mantener una comunicacién cortes y amable con sus compafieros.
Aplicar el proceso de atencion de quejas y sugerencias cuando sea necesario.

ASANENENEN

ANANRN

Rol y Responsabilidades de mayor complejidad

v' Reportar novedades diarias al Administrador de la estacion.

v' Cumplir los procedimientos de cuadre de caja establecidos por la Compafiia.

v" Cumplir con los objetivos de la venta de combustible en pista.

v' Cumplir los objetivos de ventas de promociones

v' Cumplir procesos de cambios de turnos en los horarios establecidos.

v" NO cerrar la isla durante el turno de trabajo,

v' Asegurar el control turno a turno de inventarios diarios.

v" Realizar el cierre de dia.

v' Entregar todos los documentos que queden olvidados en la isla por parte de los
clientes, al administrador.

v Entregar los cuadres de ventas con todos los documentos a la administracion.GG

v' Mantener un correcto stock de lubricantes en percha.

v" Realizar la medicion de tanques y confirmar la presencia de agua en los mismos.

v" Informar inmediatamente a la Administracion visitas de autoridades.

v' Mantener arena en los tachos asignados para la misma.

v' Verificar que los extintores se encuentren disponibles en su area de trabajo

v' Mantener limpias las areas de trabajo ( pista, oficina , cuarto de cuadre, bafios,

zona de descarga).
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| CARGO: Promotor de Tienda

Propdsito General del Puesto.

Brindar una experiencia formidable con un servicio rapido manteniendo una imagen personal y
del area de trabajo impecable, asegurando el cumplimiento de los estandares y valores de la
compaiiia.

Rol y Responsabilidades de menor complejidad
Cumplir el protocolo de atencion de servicio al cliente.

Cumplir con las normas sanitarias de seguridad personal y de la comida.
Mantener el estandar de la imagen y limpieza del area.

Cumplir con el proceso Operativo: Rapido, Exacto y Amable.

Mantener una comunicacién cortes y amable con sus comparieros.

Aplicar el proceso de atencion de quejas y sugerencias cuando sea necesario.
Escuchar solicitudes de clientes e informar inmediatamente a sus Jefe Inmediato.
Realizar sugerencia de Promociones vigentes o productos nuevos.
Abastecimiento de mostrador, perchas y exhibidores .

<\

AN N N N N N R

Rol y Responsabilidades de menor complejidad
Reporte de novedades diaria al Administrador y soporte de la tienda.

v

v" Reporte de productos inactivos en pos de ventas.

v Cumplir el objetivo de ventas

v Cumplir los procedimientos de manejo valores.

v Cumplir los procedimientos de seguridad personal y de la comida.

v" Mantener habilitada la caja y sus aplicativos (movilway, gitf card, plataforma
delivery, etc) durante su turno de trabajo.

v Mantener el control turno a turno de inventarios diarios.

v" Cumplir las politicas establecidas en el reglamento interno.

v" Reporte de novedades de equipos no operativos, desabastecimiento o de calidad
de alimentos al Administrador y soporte de la tienda.

v Cumplir el registro de mermas diarias.

v Cumplir los procedimientos de buenas practicas de manufacturas.

v Mantener el buen uso y cuidado de los utensilios y equipos de cocina.

v" Contar con usuario activo de caja en caso de habilitacion del segundo pos.

v' Cumplir el protocolo de atencion de experiencia al cliente enfocado en

disponibilidad y alineacion de mesas y sillas.
v" Mantener el estandar de la imagen y limpieza del area: zona de ventas, bafios,
bodega, cuarto de basura.

v" Reporte de quiebres de stock de productos de exhibicién.
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ANEXO 5
PROTOCOLO DE ATENCION EN TIENDA

PROTOCOLO DE ATENCION EN TIENDA

0000

Ll'z?:&';:.g EL ATEE:E”:TNEAL DESPACHO DESPEDIDA
= Esperar atento. + Receptar pedido del * Entregar producto. * Agradecer visita
cliente. ( gracias por
« Aplicar saludo * Ofrecer_ venir a Listo ).
(Bienvenido a + Confirmar con el cliente p_romocmnes
LISTO). forma de pago. vigentes. . Despedida
* Indicar consumo
final
L 7 LS " L . L »

! ! | l
& Y C b=
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' T AT A 3

ANEXO 6

PROTOCOLO DE ATENCION EN PISTA

PROTOCOLO DE ATENCION EN PISTA

LLEGADA DEL ATENCION AL
CLIENTE GLIENTE DESPACHO OFRECER SERVICIOS DESPEDIDA
. la placa del
« Esperar atento. \.:;gm'iﬁc: ;DeTZ?stm, « Mostrar * Ofrecer .
promociones » Agradecer visita
. marcador de vigentes. ( gracias por

Orientar al cliente
para que ubigue
el vehiculo en
posicion de

Aplicar saludo
(Bienvenido a Primax)

Confirmar con el cliente
&l monto, tipo
combustible y forma de

pago. J

despacho en O.

.

Indicar consumo
final.

» Ofrecer limpieza de
parabrisas.

= Ofrecer descarga
de desperdicios en
basurero .

venir a Primax).

. Despedida

T
P
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ANEXO 7

EVALUACION PERIODO DE PRUEBA

EVALUACION DE PERIODO DE PRUEBA

PROMOTOR DE PISTA

|NOMBRE COLABORADOR:
CARGO:

FECHA DE INGRESO:
AREA:

PERIDO EVALUACION:
FECHA EVALUACION:

INMSTRUCCIOMES

Campletar ba evaluacidn de acuerdo con el desempefio del colabaradior y segdn la calificacién establecida

Utilizar ka columna de Comentarios para darficar el por gué de dicha calificacidn utilizando evidencias como sjemplas

CALIFICACIN
1 = Mo cusmyple con =1 objetiva
2 = Cumple parcialmente el objetim

LUna wver Be=nada la evaluscidn, e debe retroalimentar con el colabaradar y firmar el formulario 3 = Cumple
4 = Excede
& = Supera ampliamente el objetvo
PROMOTOR DE PISTA KEY BEHAVIORAL INDICATORS
CALIFICACION COMENTARIOS
Indicador Factores Criticos Comportamientas Criticos KBl Frecuencia
Servicio al Clhanta Prolocolo da sarvicio Ejecutar los & pasos da.l protocolo de atencian al Diiaric
cliante
Ventas Tolales da Agilidad en el fl . il o Fiet Identificar caras o islas vacias y orientar el traslado Dlark
Combustible (Super G Prix) | proceso de despacho irecsionar rafico &n fa Hista del vahiculo a esta posicidn. l=ne
Sericos adicionales Garantizar Is!s_ar!l'l:u_l:!s y equipos de |[Ejecutar la limpiaza dea para_brisas, ¥ ra_c::llal:cjpo-n da Diarie
sarvicios adicionales desachos del vehiculo del clienta
. . Conocer astruciura v meansaje de la | Ofrecar al 100% clientes atendidos el producio de -
Servicio al Chenta . L. . L. . Diaric
Wenlas Tolales dea comunicacidn - vanla promocionas la promocion vigente
Fromociones Impulso de Vanla - _— Realizar &l seguimienio de la labla da venlas dal _
. Conocer objetivo de venlas diarios . . Drizric
promocicnes ranking de promociones
Cu mp;i.m :ranl:; dd:: Mantarner monto minins Elaborar y deposilar parcial cada us$100 délares Diaric
pr " imban " PARCIALPICO Realizar cuadre y ciarme da lurmo sin ganarar _
manajo de afectivos Drizric
lallanles
Procesos y procedimiantos imagen dal colaborador Frasen lir::::elrf:izsrﬁ:::a:iocc:: IE\::E las Diario
Experiancia del Fre pey Lo
cliante = . . :
Asagurar al uso de bafios limpios y con dolacidn de -
Imagen EESS suministros de acuerdo a la necesidad del cliente Diario
Participar y aprobar los madulos malla Kognity Men=ual
P CWA - Malla ¥y _r 2
Desarrollo del conocimisnio Blogues Inscripcion apariuwra de modulos
9 Implameantar conocimianios en &l rol del cargo Men=ual

FIRPMA DEL GERENTE DE
ESTACION

FIRMA DEL TRABAJADOR
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