Republica Dominicana

Universidad Iberoamericana
UNIBE
Facultad DE Humanidades

Escuela de Psicologia

Redisefio e implementacion de Proceso de Onboarding para la Direccién General de Impuestos Internos
de la Republica Dominicana, durante el periodo 2023-2024.

Trabajo final de maestria para optar por el titulo de:

Maestria en Direccion de Recursos Humanos y Gestion del Talento

Sustentantes:
Nirka Frias 22-0838
Eilyn Martinez 22-0553
Asesor:

Fructo Almonte

Santo Domingo, D.N.

Mayo 2023



Redisefio e implementacion de Proceso de Onboarding para la Direccion General
de Impuestos Internos de la Republica Dominicana. Durante el periodo 2023-
2024.



Indice

AGFAAECIIMHENTO ... bbbttt b bbbt et 5
INEFOAUCCION .. bbbttt bbbttt e e 6
Planteamiento del problema ... 8
(O] o] L= NV o 1= o -1 - | OSSPSR 10
ODJEtIVOS ESPECITICOS: ... vttt bbb ettt 10
ENTOQUE Y AICANCE. .....ceiiie ettt te et e e e sneesreenreenes 11
JUSTITICACION ...t bbbttt bbbt n et 11
Y=ot o T =T ot TSSOSO 12
ANTECEARNTES ...ttt bbbt et e et b be bt e b e e et e 13
Historia del ONDOAIAING.........ccooiiiiiiiii e 18
(@51 o oF- 1 o [ oo TR TSP TP PR OPPPPPRR 18
Lo (U ToTox o] o SRRSO 19
Etapas de [a INAUCCION ........cooiiiii e 20
Diferencia entre Induccion y Onboarding:...........ccccoveiiiieiieis s 20
Necesidades que satisface el ONboarding ... 21
Beneficios de ONDOAIAING ......cc.oiiiiiiiiiee e 23
Beneficios a largo plazo de hacer un buen Onboarding............ccccccevviiiiieiicce e 24
Fases del Proceso de ONBbOArding.........cocooeiiiiiieiiieiesie e 25
Errores en la omision de alguna de las fases del proceso de Onboarding ........................ 26
Duracion del Proceso de ONnboarding ...........ccceecviieiieic e 27
Etapas del Proceso de Onboarding .........ccccoieiiiiiiiieiesesesee e 28
T oTo iR e [N @ p] o ToT: T e [To o PSS TOUUSURSPN 29
Mejores practicas para el 0nND0Arding ..........ccocooeiriieiieie e 30
Tendencias de ONDOAITING ......c.oiiiiiiiiiieee et 32
Iniciar la experiencia de incorporacion antes del 1° dia.........ccccccovvveviiiiiiccicce e, 33
Antes de la llegada del trabajador es aconsejable: ..., 34
Facilitar procesos administrativos del onboarding gracias a la tecnologia...................... 35
EMPIOYEr Branding .......oooiiiiiiee ettt 36
Yo T T 1172 1ol o] o ISR 37
CUultura organizacional.............ccioiiiiii e e 38
Compromiso OrganiZaCiONAl ............ccvriiiiiiirieeeee e 39
Clima OrganizaCional..............oiiiiiiiii e 39
SatisfacCioN [AD0OKal.............coo i 40
Proceso de CONTIAtACION. .........couiiiiieiieieie ettt sttt 40
(@] ] o= 1 -] ol U] - F PSSR 42
ROl del COMPANEIO GUIA: ....eeuiiiiieieerieit bbbt 42

3



Ley de FUNCION PUDIICA 41-08.........cvoieieieiiece sttt 42

MAFCO CONTEXTUAL .....ocveiviiiiie ettt bbb 44
[ 1151 (0] - TSRS 45
RV 5] o ] TSRS PR R PRRPR 46
V1] o] o DRSSPSR PR PRORPRRPTN 46
Valores INSHTUCIONAIES.........cciiieiieiee e 46
Cercana y tranSPATENTE ........uiiiiii ettt nbb e e s sbb e e be e e aba e e annes 47
Los tres ejes estratégicos iNStItUCIONAN .............cooeiiiiiiiiii e 48
[ (U] oo = 0 - ST 49
Y F= U oo IV =1 (oTe (o] [oTo | [od o 0SSOSR 50
Diseflo de 18 INVESTIGACION. .......cciiiiiiiie e e 51
THPO B ESTUTIO ...ttt et e et e s re e steereeneesbeeteannenneas 51
UNIdad d @NALISIS ......ccveiieiieiecieieie et a et r e e e e ne e 51
MEtodos de 12 INVESTIGACION..........oiiiiiieee e 51
Fuentes y técnicas de INVESTIGACION ........cc.ccviieeieiie et 52
BN CUBSTA ... s 52
Tratamiento de 1a INFOrMAaCION ... 52
Propuesta de redisefio de proceso de Onboarding..........ccccvveveiiieiieie s 53
Ya mencionados estos indicadores hemos ideado una encuesta de satisfaccion que mida
JOS MUSIMIOS. ...ttt bbbt b e st e s et enbe s be et e b e s b e e neene et e 62
AV Te [=To TN T & e [8 o1 (] oo PSRRI 64
(@] ] o= T ] o o U] - PSPPSR 65
Certificado de partiCiPaCION..........cccooiiiiiieee e 67
Presentacion de Power Point en el dia de orientacion ............ccoccevvveiiieic s, 69
(701 (01 T T PSP P PP PPPPTRTPP 70
Propuesta SAIArTal............cooiiiii e 73
74

Politicay ProcediMmintO ........cccoiiiiiiieieee e 77
Kit 08 DIBNVENIR ... et nae e nreas 80
Automatizacién de procesos de tabulacién de encuesta de satisfaccion de proceso de

(0] 0] oo F= 1 o [ [ USROS PR PR ORPPRPRO 88
(@01 0] 11 ] o] o XSRS 94
Citas DIDHOGIATICAS .....c.viiveiieiiiiecee bbbt 95



Agradecimiento

Queremos expresar nuestro sincero agradecimiento, apoyo y aliento durante nuestro tiempo en

la universidad y en la realizacion de la tesis.

En primer lugar, queremos agradecer a Dios por darnos la sabiduria y capacidad para poder
llevar a cabo esta meta del término de nuestra maestria. En segundo lugar, agradecemos a
nuestras familias por su amor incondicional y su apoyo en cada paso de nuestra educacion.

Sus palabras de aliento y confianza en nosotras han sido fundamentales para nuestro éxito.

Agradecemos a nuestros amigos, quienes han sido una fuente constante de &nimo y apoyo.
Sus palabras amables y su disposicién por escuchar y brindar consejos han sido invaluables

en este trayecto.

Agradecemos a los docentes de UNIBE, quienes nos brindaron su tiempo, su conocimiento y

Su guia durante esta maestria.

Gracias a todos nuevamente por ser parte de nuestro viaje educativo y por ayudarnos a llegar

hasta aqui.



Introduccion

Es indispensable contar con un proceso de Onboarding para las organizaciones, ya que en la
actualidad no es suficiente con un dia de induccion. En términos generales las organizaciones
requieren que el area de recursos humanos cuente con procesos definidos y orientados en la
gente, que vaya alineado al plan estratégico de la institucion, ademéas de crear la conexién
entre la persona de nuevo ingreso y la institucion y que la misma les ayude con la promocién

de su marca empleadora.

En la actualidad la mayoria de las organizaciones reconocen la importancia del area de Gestion
de Talento y lo que representa para la organizacion el logro de los objetivos. Comprender la
integracion de las personas a la gestion y vision estratégica de la institucion es vital, para lograr
esta integracion hemos tomado en cuenta algunos aspectos que se deben considerar para
desarrollar una estrategia de disefio e implementacion donde se pueda aprovechar las areas de

oportunidades para mejorar la eficiencia del proceso de ingreso de los colaboradores.

El éxito del reclutamiento va atado en gran medida al buen desarrollo que se dé con el
proceso de Onboarding, ya que este comprende desde el primer contacto con los candidatos y
contempla todas las informaciones relevantes a nivel de la institucién, asi como detalles

relacionados con el puesto.

Durante el recorrido de esta investigacion conoceremos sobre practicas innovadoras al momento
de redisefiar un proceso, para esto destacaremos el Onboarding como una estrategia de adaptacion
del nuevo colaborador sin importar la Generacion que pertenezca, esto implica tomar en cuenta
los métodos mas vanguardistas que garantice mejores resultados. Es importante mantener
ocupado al nuevo colaborador, por lo que sugerimos planificar ese primer dia de trabajo con
antelacion. De esta manera no existirdn momentos sin compromiso y se

reflejard un dia productivo.

La experiencia que viven nuestros contribuyentes y/o clientes internos, es un reflejo de la
experiencia que palpan nuestros colaboradores en un proceso de Onboarding estratégico, por
lo que ambas experiencias combinan el cumplimiento de la mision, vision y valores

institucional.



La clave es identificar aquellos momentos que son realmente importantes y darle un giro, estos
son los que originan mayor compromiso y rendimiento, dentro de estos podemos destacar: el
primer contacto con el candidato (primeras llamadas), exposicion de oferta salarial, su primer
dia de trabajo, el feedback luego de agotar el periodo de prueba, entre otros.

El éxito del reclutamiento va atado en gran medida al buen desarrollo que se dé con el
proceso de Onboarding, ya que este comprende desde el primer contacto con los candidatos y
contempla todas las informaciones relevantes a nivel de la institucion, asi como relacionada

con el puesto.

Lograr que los colaboradores se adapten a la cultura organizacional lo mas pronto posible,
aumenta sus niveles de compromiso. Hemos considerado proponer un proceso dindmico y de
acompafiamiento que contribuya a elevar el rendimiento y el nivel de satisfaccion y
motivacion hacia el trabajo que tienen los colaboradores que ingresan a DGII, este proceso lo
Ilamaremos Onboarding.

Un proceso de Onboarding bien estructurado crea empleados mas felices, mas seguros y
fuertes. El colaborador cree que se ajustan tanto al trabajo como a la institucion y se siente
mas comprometido con la estrategia y los objetivos de la institucién. Esta sensacion de mayor
compromiso por parte del colaborador conduce a una mejor productividad del colaborador y

a una reduccion en la tasa de rotacién de la institucion (Kumar, 2017).

Las primeras impresiones son determinantes para el logro de una buena relacion laboral,
debido a esto se vuelve indispensable que exista una comunicacién asertiva entre el

representante de la institucion y el candidato desde el primer contacto.



Planteamiento del problema

Impuestos internos actualmente cuenta con un proceso de induccién que tiene como duracion

una jornada laboral, el cual abarca contenidos poco atractivos para el personal de ingreso.

Actualmente el método de presentaciones de induccion suele ser ambiguo y poco creativos,
los mismos no causan impacto ni interés por el personal de nuevo ingreso, y esto se debe a la

durabilidad, y tipo de contenido que poseen estas PPT.

En la actualidad el candidato no ve ni tiene acceso a ninguna informacion de la institucion
antes del dia de ingreso, la idea con este redisefio es poder lograr un acercamiento mas
efectivo haciendo uso de las plataformas digitales donde puedan acceder e interactuar con el

contenido sobre la historia, filosofia e informaciones relevantes sobre la institucion.

El sistema de medicidn actual no tiene los resultados para fines de analisis y mejora porque es

un método analogo. En las encuestas actuales y métodos de tabulacion estaremos realizando
un rediseiio en base a como se refleja el informe de estos resultados. Llevando a cabo
modificacion en la formulacion de las preguntas y forma de comunicacion. Dando a conocer

asi estas nuevas implementaciones al personal de nuevo ingreso.

La propuesta salarial actual no se encuentra visualmente atractiva porque no incluye todos los
beneficios, y esto hace que el colaborador de nuevo ingreso no obtenga toda la informacién

sobre su paquete salarial y otros tipos compensaciones.

Al momento de ingresar un nuevo colaborador a la organizacion una de las principales
preocupaciones es la integracion al ambiente laboral y equipo de trabajo, actualmente en
DGl enfrentamos un tema de desactualizacion en la parte que integra al colaborador sentirse

parte de la organizacion con el seguimiento oportuno.

La necesidad puntual de crear nuevo esquema de induccion e ingreso bajo las tendencias vigentes
es lo que buscamos con esta propuesta de implementacion de Onboarding, actualmente desde el
dia uno la forma como se implementan las inducciones son de manera ambigua y tediosa para el

nuevo colaborador porque son largas, esto hace que su primer dia de



trabajo no sea entusiasta y motivador, haciendo entrega de un nuevo kit de bienvenida y nuevo
método de accesos a documentaciones de ingreso a completar, al igual que el seguimiento en

su dia a dia de trabajo.



Objetivo General

Asegurar que todos los nuevos ingresos cuenten con los conocimientos necesarios relacionados
a la cultura de Impuestos Internos, con el fin de facilitar el inicio de ejecucidon efectiva de sus
responsabilidades, asi como la integracion al equipo y forma de trabajo de la institucion,

garantizando su adaptacién con mayor rapidez.

Objetivos Especificos:

1. Establecer y garantizar que todo personal de nuevo ingreso agote las fases del proceso
de acogida de manera satisfactoria segun el disefio del proceso.

2. Utilizar las herramientas iddneas que faciliten la automatizacién de los procesos de
manera eficaz.

3. Reducir la curva de aprendizaje para que nuestro nuevo talento alcance altos niveles
de desempefio durante su periodo de prueba.

4. Completar las etapas del programa de Onboarding que correspondan dentro de sus
primeros seis (6) meses habiles en el puesto.

5. Establecer una matriz de indicadores que permita medir la implementacion del
proceso de Onboarding, que nos permita reducir los costes que vienen como resultado de la

rotacion de personal a mediano y largo plazo y la taza de retencion al cabo de un afio.
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Enfoque y Alcance

Este proyecto se encuentra vinculado al subsistema de reclutamiento y seleccion, el cual

incluye a todo el personal de nuevo ingreso de Impuestos Internos. Esta nueva
implementacion tendrd una duracion de 6 meses, en este lapso se consigue que las nuevas
contrataciones se ajusten a los aspectos sociales y de desempefio de sus nuevos trabajos de
manera rapida y sin dificultades, este periodo se denomina probatorio de nuevo ingreso, al
finalizar este proceso aplicaremos una encuesta de satisfaccion que nos ayudard a medir los

indicadores claves de gestion.

Consideramos el alcance de este proyecto como descriptivo, puesto que nos ayuda a evaluar
lo actual y proponer nuevas practicas para llevar a cabo el proceso de Onboarding de la DGII.

Justificacion

Actualmente esta institucion requiere un redisefio en todo el proceso de ingreso de los
colaboradores, para de esta manera lograr la integracion del personal bajo el nuevo esquema
de Onboarding, que integre elementos acordes a las tendencias vigentes en esta nueva era de
la globalizacion, por lo que, nosotros sugerimos incorporar la automatizacion haciendo uso
de lo digital, facilitando asi el facil acceso de las informaciones que la institucion tiene para

brindarles.
El proceso actual es analogo, por tal motivo se dificulta el proceso de analisis de datos,

nuestra propuesta permitira tomar decisiones con objetividad sobre el aporte que genera el
proceso de Onboarding a la institucion.
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Marco Tedrico
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Antecedentes

Durante la trayectoria de la Direccion General de Impuestos Internos, en sus ultimas décadas
ha implementado el proceso de induccion de los nuevos colaboradores de una manera
aceptable que cumple con los pardmetros ya establecidos desde ese tiempo, lo que abarca
presentaciones de induccion, entregables, documentaciones escritas, refrigerios, entre otros.

Con el tiempo parte de esas implementaciones se fueron modificando segun las necesidades.

Este proceso a lo largo del tiempo ha impactado a una cantidad indeterminada de
colaboradores, de los cuales la mayoria de los impactados califican este proceso como

tedioso, extenso y poco atractivo.

El articulo expuesto por (Hirsch, 2017) nombrado Don't Underestimate the Importance of
Good Onboarding, expresé que en la mayoria de los casos las instituciones suelen utilizar
materiales e informaciones abrumadoras para la orientacién de nuevos empleados, también
denominada el tipo de experiencia cadtica y desorganizada, la cual Hirsh también llamaba
‘muerte por orientacion’. En el Lawrence Memorial Hospital se realizd un estudio que
determind que casi un tercio de todos los nuevos empleados renuncian a sus trabajos dentro

de los primeros 6 meses, y el 28% de las nuevas contrataciones se van a la mitad de afio.

Segln unas estadisticas recopiladas por Click Boarding, una institucion de Software de
incorporacion en Eden Prairie, Minnesota, muestran el valor de un proceso o programa de
incorporacion estructurado que establece que el 69% de los empleados tienen mas
probabilidades de permanecer en una institucion durante tres afios si experimentaron un gran

proceso de onboarding.

Los nuevos empleados que pasaron por un programa estructurado de onboarding tenian un 58%
mas de probabilidades de permanecer en la organizacion después de tres afios, de manera
general, este proceso ayudé al aumento del 50% de la productividad de las nuevas

contrataciones.
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Instituciones en Republica Dominica que llevan un proceso de Onboarding

Pudimos investigar dentro de las instituciones en el pais que realizan proceso de Onboarding y

encontramos las siguientes que nos hicieron parte de alguna de sus informaciones:

Consorcio Azucarero Central S.A.

La institucion CAC, Consorcio Azucarero Central S.A. inicid su Proceso de Onboarding el
24 de agosto del 2021. EI Objetivo de su politica de Onboarding es implementar y mantener
de forma constante un programa que asegure que todo el personal de nuevo ingreso cuente

con los conocimientos necesarios relacionados a la cultura de la organizacion.

El alcance de esta politica es aplicable a todos los colaboradores de nuevo ingreso del CACy
sus instituciones asociadas.

Vishay Intertechnology, Inc.
Es un fabricante estadounidense de semiconductores discretos y componentes electronicos

pasivos fundado por el empresario polaco Felix Zandman.

Vishay inicié su proceso de Onboarding en enero 2021 el objetivo de la implementacién del
programa esta aumentar la retencion del talento de calidad, mejorar el compromiso de sus

colaboradores y crear un alineamiento en torno a su mision, cultura, valores y procesos.
Scotiabank GBS Republica Dominicana
Ha estado operando en Republica Dominicana desde 1920.

El proceso y area de Onboarding fue creada desde el inicio de las operaciones en el 2020, el
mismo se ha ido renovando con los afios y estandarizando los procesos.

Segun nos cuenta Mabel Herasme Lopez - Coordinadora de Reclutamiento y Onboarding, en
la actualidad cuenta con aproximadamente 2,200 colaboradores y en el mes tenemos un gran
flujo de ingreso de personal, se puede contar hasta 90 nuevas contrataciones, por lo que

hemos decidido dividir dicho flujo en dos fechas.

El area de Gestion Humana pudo dividir los procesos de Onboarding y Reclutamiento donde
participan diferentes tipos de personas del area, en el caso del proceso de Reclutamiento se
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encuentra una fase llamada preempleo trabajada por los reclutadores, la misma ayuda a tener a los
empleados listos para su fecha de ingreso, mientras que el Onboarding trabaja a parte y se

encargan de seleccionar el candidato y garantizar su acompafiamiento.

El equipo que trabaja todo el proceso de Onboarding no son los reclutadores son parte del
equipo de Gestion Humana, pero trabaja a parte y se encargan de seleccionar el candidato y

de garantizar su acompafiamiento.

Por eso tener esos procesos de la firma de contrato y de la contratacion en si, en un mismo

equipo especifico, hace que el proceso fluya y se concluya en el tiempo debido.
Consorcio Energético Punta Cana Macao CEPM

Es una institucion privada del sector eléctrico de la Republica Dominicana, que genera,
transmite y comercializa energia en la zona turistica de Punta Cana-Béavaro y Bayahibe con
una capacidad instalada disponible de 315 MW.

Estan implementando Onboarding desde el 2018, lo definen como una experiencia mas
solida de los empleados donde se les comparte informacion sobre la cultura de la institucion,
el desarrollo y los controles frecuentes, desde la contratacion hasta la jubilacion.

La idea principal es que se sientan mas conectados con la institucién, con la cultura (mision,
vision y valores), y proporcionarles un temprano reconocimiento por el trabajo bien hecho

que influird mucho en ello, desde el primer dia.
Dentro de las cosas que se hacen en medio de un proceso de Onboarding estan:

Recorrido por las instalaciones de la institucion con el lider de cada
area Almuerzo con los lideres

Recorrido con la coordinadora de Desarrollo Organizacional

Asignacion de compariero guia para conocimiento de su area

15



Dentro de las ventajas de implementar Onboarding estan:

Conocer los objetivos de la institucion

Mayor y mejor retencion de empleados

Atraccién de talento con més facilidad

Los empleados insatisfechos pueden dar a conocer sus opiniones y generar la imagen de
«mala marca.

Mayor productividad

Instituciones internacionales que llevan a cabo el proceso de Onboarding

Las principales instituciones de tecnologia de Estados Unidos han llevado a otro nivel su
proceso de incorporacion de nuevos empleados. Dentro de ellas podemos destacar:

Google

Con mas de 85 mil empleados en todo el mundo, Google ha encontrado mas efectivo desarrollar

el proceso de incorporacion de nuevos empleados a nivel de equipos que de modo centralizado.

Google adopta un enfoque diferente y delega la incorporacién a nivel de equipo. Google es
una institucién que confia en que sus empleados hagan lo mejor que pueden y su enfoque de
incorporacion es otro ejemplo de esa filosofia en la practica. El impacto neto de este enfoque
es que la incorporacion es ligeramente diferente de un equipo a otro. Pero, fiel al espiritu
basado en datos de Google, todo se mide, se identifica el mejor proceso y se establece una

linea de base de incorporacion.
LinkedIn

Esta institucién con mas de 10,000 empleados ha optado por centrar su nueva incorporacion

con el fin de asegurarse que la persona entienda:
Como seran sus proximos 90 dias.

Todos los beneficios y programas disponibles para ellos.
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Su filosofia de ingreso se basa en una ‘Hoja de ruta de incorporacion de nueva contratacion’,
que establece sus actividades de las proximas 12 semanas de su vida en la institucion, ademas

de establecer lo que la institucién espera de ellos.

Este magnate descubrido que las nuevas contrataciones no estaban lo suficientemente
capacitadas sobre como acceder a los cientos de beneficios con los que cuenta la institucion
para ofrecerles, lo que no les permitia comprender lo que estaba disponible para ellos. Por tal
razon, la institucion gasta una parte importante en este proceso de incorporacion para explicar

los beneficios en detalle.

Twitter De ‘Si’ a Escritorio

El proceso de incorporacion de Twitter es un baile cuidadosamente coreografiado que sigue a 75
puntos de contacto distintos entre el nuevo empleado, el equipo de recursos humanos y el gerente
de contratacion. El objetivo de este proceso es ofrecer una experiencia excepcional al nuevo
miembro del equipo desde el momento en que acepte unirse hasta el momento en que se

presenten a trabajar el primer dia.
No lo dejan al azar: su equipo, teléfono, acceso a los sistemas y espacio de trabajo estan

meticulosamente aprovisionados de acuerdo con su proceso. "Lo siento, tu portatiltil ain no

esta listo" no es algo que nunca escucharas como nuevo colaborador en Twitter.

17



Historia del Onboarding

Es dificil rastrear la historia del onboarding, el término parece remontarse a la década de 1970,

cuando se introdujo como "socializacion organizacional”, que se define como el proceso a
través del cual los empleados aprenden los conocimientos, las habilidades y los
comportamientos para volverse efectivos. Incluy6 reuniones, capacitaciones y materiales
impresos. La socializacion organizacional conduce a resultados positivos, como una mayor

satisfaccion laboral, un mejor desempefio y una reduccion del estrés.

Pero la razon principal por la que se cred el onboarding es bastante clara: la rotacion es
costosa. Un articulo en Fast Company indico que el 31 por ciento de los nuevos empleados
renuncian a un trabajo dentro de los primeros seis meses. Las organizaciones no pueden
lograr sus metas y objetivos si no tienen empleados. Los gerentes no pueden lograr sus
objetivos si estan reclutando constantemente. Por lo tanto, preparar a los empleados para el

éxito (es decir, el onboarding) es esencial para los gerentes y el negocio.

Onboarding
Sharlyn Lauby define al Onboarding en su libro “Manager Onboarding” como un proceso

que ayuda a los empleados a ser productivos de la manera mas eficaz y eficiente posible.

En su libro “"Los macroprocesos: un nuevo enfoque al estudio de la gestion humana",
Monica Garcia Solarte define el Onboarding como el macroproceso tiene como fin que las
personas que ingresen a la organizacion no sélo sean las mejores y tengan las habilidades y
competencias necesarias para un cargo, sino que se adapten facilmente a la organizacion, a su

cultura, sus procesos y maneras de hacer, generando valor desde su cargo.

Por su parte (Horacio, 2022) nos dice que el onboarding ensefia a los recién llegados el sistema de
valores, las normas y los comportamientos organizacionales deseados del empleador. Los
empleadores deben ayudar a los recién llegados a formar parte de las redes sociales de la
organizacion y asegurarse de que tengan experiencias laborales tempranas que refuercen la

cultura. Consulte Gestién del proceso de incorporacién y asimilacién de empleados.

El onboarding, también conocido como incorporacién o induccion, es el proceso de integrar a

nuevos empleados en una institucion u organizacion de manera eficaz y eficiente. El objetivo

18



del onboarding es ayudar a los nuevos empleados a adaptarse rapidamente a su nuevo entorno
laboral, comprender su rol y responsabilidades, familiarizarse con la cultura de la institucién y

establecer relaciones con sus colegas.

El onboarding va més alla de la simple presentacion y orientacion inicial. Es un proceso integral
que puede abarcar desde la administracion de documentos y la capacitacion en habilidades
técnicas, hasta la introduccion a la cultura de la institucion, la integracion social y emocional, y el

establecimiento de expectativas claras para el desempefio del nuevo colaborador.

Un onboarding efectivo puede tener un impacto significativo en la retencion de
colaboradores, la productividad y la satisfaccion laboral. Un proceso de incorporacion bien
estructurado y completo ayuda a los nuevos colaboradores a sentirse mas comodos y
comprometidos en su nuevo rol, lo que a su vez reduce la curva de aprendizaje y acelera su

contribucion a la institucion.

El onboarding puede variar segin la organizacion y el tipo de trabajo, pero por lo general
incluye actividades como la presentacion de la organizacion y su cultura, la orientacion sobre
politicas y procedimientos, la capacitacion en habilidades laborales, la introduccion al equipo
y a los colegas, y la asignacion de un mentor o compafiero de trabajo para brindar apoyo

adicional.

El onboarding es un proceso integral de integracién de nuevos empleados en una institucion u
organizacion, con el objetivo de facilitar su adaptacion, productividad y retencion en el lugar

de trabajo.

Induccion
Termino utilizado para referirse a la misma idea que el “onboarding™ o la "incorporacion” en

el contexto laboral. Se refiere al proceso de introducir y familiarizar a nuevos empleados con
su nuevo entorno laboral, su rol y responsabilidades, y la cultura de la institucion u

organizacion.

Durante la induccién, los nuevos colaboradores reciben informacion y capacitacion sobre la

institucidn, sus politicas, procedimientos y normas. También pueden participar en actividades
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que les ayuden a conocer a su equipo de trabajo, establecer relaciones con colegas, y
comprender la dindmica de trabajo de la organizacion.

La induccion puede incluir actividades como presentaciones sobre la historia y la misién de la
institucion, sesiones de capacitacion sobre habilidades técnicas o de trabajo, reuniones con lideres
y miembros del equipo, y la asignacion de un mentor o compafiero de trabajo para brindar
orientacion adicional. El objetivo de la induccion es ayudar a los nuevos colaboradores a sentirse

bienvenidos, integrados y preparados para comenzar su trabajo de manera efectiva.

La induccion exitosa puede tener un impacto positivo en la retencion de colaboradores, la

satisfaccion laboral y la productividad en el lugar de trabajo.

Monica Garcia Solarte en su libro “"Los macroprocesos: un nuevo enfoque al estudio de la
gestion humana", menciona que Gémez, Balkin y Cardy (2003) consideran que la induccién
pretende proporcionar al colaborador la informacidn necesaria para el buen desarrollo de su

trabajo.

Etapas de la induccion
(Alles, 2006) plantea un proceso de induccién que consta de dos etapas:

Introduccion a la organizacién: toda persona que ingrese a la organizacion, sin importar
cuél sea su nivel, debe conocer la informacion basica de la empresa, como la historia, la
vision y la mision, el organigrama, producto; politicas, normas internas, beneficios, sistemas;
comunicaciones y costumbres de la compafiia, asi como los procedimientos de emergencia y

prevencion de accidentes.
Induccion al puesto de trabajo: el objetivo es desarrollar los conocimientos sobre las

funciones y actividades relacionadas con la posicion. Es ideal realizar una descripcion de las

tareas en términos de resultados y comportamiento.

Diferencia entre Induccién y Onboarding:
El Onboarding y la induccién no son lo mismo, pese a que a menudo se confunden.
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La primera diferencia entre estas dos précticas es que la induccion tiene un carcter puramente
informativo y suele durar unos pocos dias, mientras que el Onboarding es un proceso de

integracion mucho mas completo y suele extenderse durante varios meses.

La segunda gran diferencia entre onboarding e induccion es que la induccion tiene un
caracter unidireccional (o sea, se suministra de la institucion al trabajador), mientras que un
onboarding de calidad deberia ser siempre bidireccional y basarse en un proceso de

interaccion constante entre los empleados y la institucion.

El "onboarding" se refiere al proceso de integracion de un nuevo colaborador en la institucion
de manera mas amplia. Incluye la familiarizacién con la cultura de la institucion, los
objetivos, los valores, las politicas y procedimientos de la organizacién, asi como la
presentacion del equipo y la interaccion con otros colaboradores. El objetivo principal del
"onboarding" es hacer que el nuevo colaborador se sienta comodo y parte de la organizacion
desde el primer dia, para que pueda empezar a trabajar de manera efectiva lo antes posible.

Por otro lado, la "induccién" se refiere al proceso de capacitacion especifica que se
proporciona a un nuevo colaborador para que pueda desempefiar su trabajo de manera
efectiva. La induccidn se enfoca en las habilidades y conocimientos necesarios para realizar
el trabajo, y puede incluir la presentacion de los procesos y herramientas especificas de la
organizacion, asi como la capacitacion técnica y practica. El objetivo principal de la
induccion es asegurar que el nuevo colaborador tenga los conocimientos y habilidades

necesarios para desempefiar su trabajo de manera efectiva y productiva.

El "onboarding™ se enfoca en la integracion y la cultura general de la institucion, mientras
que la "induccion"” se enfoca en la capacitacion especifica para el trabajo que desempefiaré el
nuevo colaborador. Ambos procesos son importantes para asegurar una integracion exitosa y

productiva del nuevo colaborador en la institucion.

Necesidades que satisface el Onboarding
El onboarding cubre ciertas necesidades para todos los involucrados:
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Para el nuevo colaborador

Necesidad de pertenencia

Necesidad de claridad de roles y expectativas
Necesidad de sentirse valorado

Necesidad de conexion

Para la organizacion

Eficiencia en el trabajo en equipo
Desarrollo de habilidades de liderazgo
Reforzamiento de la cultura organizacional
Mayor diversidad y perspectivas frescas

Ambiente de trabajo positivo

Para el supervisor directo

Necesidad de tener un equipo altamente efectivo
Necesidad de reducir la curva de aprendizaje
Necesidad de evitar errores costosos

Necesidad de establecer una relacién de confianza con los nuevos colaboradores

Para Recursos Humanos

Necesidad de cumplir con las regulaciones y leyes laborales
Necesidad de administrar eficazmente la némina

Necesidad de monitorear y mejorar la retencion de empleados

Necesidad de fortalecer la marca empleadora de la organizacion
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El onboarding es un proceso critico que impacta de manera determinada en diversos aspectos de
la institucion, dentro de los que cabe destacar; las necesidades del propio colaborador, para

el equipo de trabajo, supervisor directo y para el &rea de Recursos Humanos. El onboarding
genera conexion y sentimiento de pertenencia y valoracion del nuevo colaborador que esta a
punto de “abordar el barco”, lo que los ayuda a sentirse seguros y comprometidos desde el
primer dia. Ademéas de que cubriendo estds necesidades logramos reducir la curva de

aprendizaje y contar con un equipo altamente efectivo.

Beneficios de Onboarding

Beneficios a corto plazo de hacer un buen Onboarding
El "onboarding™ o proceso de incorporacion de nuevos colaboradores en una institucién
puede tener varios beneficios a corto plazo, tanto para los colaboradores como para la

institucién. Algunos de los beneficios mas comunes del onboarding a corto plazo incluyen:

Productividad temprana: Un proceso de onboarding efectivo puede ayudar a los nuevos
colaborares a familiarizarse rapidamente con su rol y responsabilidades, asi como con los
recursos y herramientas necesarios para realizar su trabajo. Esto puede acelerar su capacidad
para contribuir de manera productiva al equipo y a la institucion, lo que resulta en una mayor

productividad temprana.

Integracion rapida en el equipo: El onboarding puede ayudar a los nuevos colaboradores a
establecer relaciones con sus colegas y a sentirse parte del equipo desde el principio. Esto
puede facilitar su integracion en el entorno laboral y promover la colaboracién y la cohesion
del equipo, lo que puede tener un impacto positivo en la calidad del trabajo y en la moral de

los colaboradores.

Retencion de colaboradores: Un proceso de onboarding bien estructurado y acogedor puede
contribuir a la retencién de colaboradores a corto plazo. Cuando los nuevos colaboradores se
sienten bienvenidos, valorados y apoyados desde el principio, es méas probable que se sientan
comprometidos con la institucién y su trabajo, lo que reduce la posibilidad de que busquen

oportunidades en otros lugares en los primeros meses de empleo.
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Reduccion del estrés y la ansiedad: Comenzar en un nuevo trabajo puede ser estresante y
abrumador para los nuevos colaboradores. Un proceso de onboarding estructurado puede
ayudar a reducir el estrés y la ansiedad al proporcionarles informacion clara y orientacion sobre

lo que se espera de ellos, asi como al ofrecerles apoyo y recursos para enfrentar los desafios

iniciales.

Conocimiento de la cultura organizacional: El onboarding puede proporcionar a los
nuevos empleados una comprension mas profunda de la cultura organizacional de la
institucién, incluyendo sus valores, normas y practicas. Esto les permite adaptarse mas
rapidamente a la forma de trabajar y relacionarse en la institucion, lo que puede facilitar su

integracion en la organizacion y su capacidad para contribuir de manera efectiva.

En general, un proceso de onboarding bien planificado y estructurado puede tener varios
beneficios a corto plazo, incluyendo una mayor productividad, integracion rapida en el
equipo, retencion de colaboradores, reduccion del estrés y la ansiedad, y una comprension
méas profunda de la cultura organizacional. Estos beneficios pueden contribuir a una

transicion exitosa y exitosa de los nuevos colaboradores a su nuevo rol en la institucion.

Beneficios a largo plazo de hacer un buen Onboarding
El onboarding es un proceso clave para la integracion de nuevos colaboradores a la

institucion, y sus beneficios se extienden mas alla del corto plazo. Algunos de los beneficios
a largo plazo del onboarding son:

Retencién de empleados: Un proceso de onboarding bien planificado y ejecutado puede
mejorar significativamente la retencion de los colaboradores, ya que los mismos se sienten

mas comprometidos y conectados con la institucion desde el principio.

Productividad: Un proceso de onboarding efectivo puede mejorar la productividad de los
nuevos colaboradores a largo plazo, ya que les permite entender mejor la cultura, los valores,
los procesos y las expectativas de la institucion, lo que les permite trabajar de manera mas

eficiente y efectiva.

Mejora de la satisfaccién de los colaboradores: El onboarding bien ejecutado puede

mejorar la satisfaccion de los colaboradores, ya que les permite comprender mejor sus roles y
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responsabilidades, establecer relaciones mas solidas con sus compafieros de trabajo y

superiores, y sentirse parte de la institucion desde el primer dia.

Mejora de la imagen de la institucién: El onboarding efectivo puede mejorar la imagen de
la institucion entre los nuevos colaboradores, lo que puede resultar en una mejor imagen de la

institucidn entre los colaboradores actuales, los clientes, los proveedores y otros stakeholders.

El onboarding bien ejecutado no solo puede mejorar la experiencia de los nuevos
colaboradores a corto plazo, sino que también puede tener beneficios a largo plazo en
términos de retencién de colaboradores, productividad, satisfaccion de los colaboradores y

mejora de la imagen de la institucion.

Fases del Proceso de Onboarding
Las fases del proceso de onboarding pueden variar segln la institucién, pero a continuacion se

describen algunas fases:

Preparacion previa: Esta fase implica la planificacion y preparacion antes de que el nuevo
colaborador comience su trabajo. Puede incluir la creacion de un espacio de trabajo para el
nuevo colaborador, la configuracion de herramientas y sistemas necesarios, y la recopilacién
y preparacion de documentos y formularios administrativos, como contratos y formularios de

impuestos.

Bienvenida y presentacion: En esta fase, el nuevo colaborador es recibido oficialmente en la
institucion. Esto puede incluir una presentacion formal de la organizacién, su mision y
valores, y una introduccion a los miembros del equipo y a otros colegas. También se pueden
proporcionar detalles sobre las politicas y procedimientos de la institucion, asi como

informacidn sobre beneficios y programas de colaboradores.

Capacitacion y formacion: Durante esta fase, el nuevo colaborador recibe capacitacion y
formacion especifica para su rol. Esto puede incluir capacitacion en habilidades técnicas,
entrenamiento en el uso de herramientas y sistemas internos, y familiarizacion con los
procesos y procedimientos de la institucion. Tambien puede implicar la asignacion de un

mentor o tutor para ayudar al nuevo colaborador a integrarse en su rol.
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Socializacion y creacion de redes: La socializacion y creacion de redes son importantes para
ayudar a que el nuevo colaborador se sienta parte del equipo y de la cultura de la institucion.
Esto puede incluir eventos sociales, oportunidades para interactuar con otros empleados, y
actividades que fomenten la colaboracion y la construccién de relaciones profesionales.

Evaluacion y retroalimentacion: Durante esta fase, se puede realizar una evaluacién del
progreso del nuevo colaborador y se puede proporcionar retroalimentacion sobre su
desempefio. Esto puede ayudar al colaborador a identificar areas de mejora y a ajustarse a su
rol y responsabilidades. También puede ser una oportunidad para abordar cualquier duda o

inquietud que el colaborador pueda tener.

Integracion en proyectos o tareas: A medida que el nuevo colaborador se familiariza con su
rol y se siente mas comodo con la institucion y su equipo, se puede integrar en proyectos o
tareas mas complejas. Esto puede ayudar al colaborador a aplicar lo que ha aprendido durante

el proceso de onboarding y contribuir activamente a los objetivos de la institucion.

Es importante tener en cuenta que el proceso de onboarding puede variar segun la institucion
y la posicion del nuevo colaborador. Algunas organizaciones pueden tener fases adicionales o
diferentes en su proceso de onboarding para adaptarse a sus necesidades especificas. El
objetivo general es asegurarse de que el nuevo colaborador se sienta bienvenido, esté bien

informado y tenga las herramientas y capacitacion necesarias para tener éxito en su nuevo rol.

Errores en la omision de alguna de las fases del proceso de Onboarding

La omision de alguna de las fases del proceso de onboarding puede tener un impacto negativo en
la integracion del nuevo colaborador en la institucién. Algunos posibles errores que pueden

ocurrir al omitir una fase del proceso de onboarding incluyen:

Falta de informacion y orientacion adecuada: Si se omite la fase de bienvenida y
presentacion, el nuevo colaborador puede sentirse perdido y sin una comprension clara de la
empresa, su cultura y sus politicas. Esto puede llevar a confusién y frustracién, lo que podria

afectar la motivacion y el compromiso del nuevo colaborador.
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Falta de capacitacion y formacion adecuada: Si se omite la fase de capacitacion y formacion,
el nuevo empleado puede enfrentar dificultades para realizar su trabajo de manera efectiva.
Esto podria provocar errores, falta de confianza en el desempefio del trabajo y la necesidad de
pedir constantemente ayuda a otros colaboradores, lo que podria retrasar el progreso del

nuevo colaborador y afectar la productividad.

Dificultades en la socializacion y creacion de redes: Si se omite la fase de socializacion y
creacion de redes, el nuevo colaborador puede sentirse aislado y tener dificultades para
conectarse con otros colaboradores. Esto podria resultar en una sensacion de no pertenencia y
falta de integracion en la cultura de la institucién, lo que podria afectar la retencion y la

satisfaccion del colaborador.

Falta de seguimiento y retroalimentacién: Si se omite la fase de evaluacion vy
retroalimentacion, el nuevo colaborador puede perder la oportunidad de recibir comentarios
sobre su desempefio y areas de mejora. Esto podria resultar en la repeticion de errores o la
falta de oportunidades para mejorar, lo que podria afectar la calidad del trabajo y la

progresion profesional del colaborador.

Falta de integracidn en proyectos o tareas: Si se omite la fase de integracion en proyectos o
tareas, el nuevo colaborador puede no tener la oportunidad de aplicar lo que ha aprendido
durante la capacitacion y formacién en situaciones reales de trabajo. Esto podria resultar en
una desconexién entre la teoria y la practica, lo que podria afectar la confianza y competencia

del nuevo colaborador en su rol.

Es importante asegurarse de seguir un proceso de onboarding completo y bien estructurado

para ayudar a los nuevos colaboradores a tener un comienzo exitoso en su nuevo rol.

Duracion del Proceso de Onboarding

Una de las caracteristicas del Onboarding es que es un proceso estratégico y que todos los

involucrados tienen que participar de manera activa, para que el proceso sea exitoso.
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Un programa de Onboarding toma aproximadamente de tres a seis meses, en ese tiempo el
nuevo colaborador tiene que entender su rol y a la institucion de igual manera, con el fin de
estar comenzando a generar resultado de acuerdo con los objetivos propuestos. Por lo general
el area de Recursos Humanos es responsable de guiar paso a paso al nuevo colaborador en su
puesto de trabajo y en la institucion. Su finalidad es entregar una descripcion de puesto y
ensefiar fisicamente las areas de interés.

Las mejores practicas presentan a los colaboradores con todas las areas, donde cada uno de

ellos habla de si mismo y da una breve resefia de sus funciones.

Se afirma que durante los primeros 90 dias de trabajo un profesional se puede sembrar, por
decirlo asi, la semilla de la retencion. Lo cual es clave para asegurar que la persona se

comprometa con la institucion.

Se debe asignar al colaborador un guia quien seré el encargado de resolver cualquier duda y
preparar su espacio de trabajo para que comience a trabajar desde su incorporacién, por lo
que tendra que estar bien capacitado en los requerimientos que establece la politica de la

institucion para ser guia.

Solo asi podremos asegurar lo que podriamos llamar el “aterrizaje perfecto en noventa dias”.

Etapas del Proceso de Onboarding

El proceso pre-onboarding hace referencia a todas las etapas que lleva a cabo una empresa
antes de la integracion efectiva del nuevo colaborador. Este proceso involucra los esfuerzos
derivados de la contratacion de talentos y de preparacion del material necesario para

comenzar con el proceso onboarding.

Como tal, es responsabilidad del departamento de recursos humanos, pues es quien mantiene

mayor contacto con candidatos y quien debe gestionar la bienvenida de estos a la institucion.

Recopilar documentacién y datos: reunir informacién sobre el sueldo, modalidad de
contratacion y datos de contacto del colaborador. Esto es necesario para resolver sus dudas y

canalizarlo con los departamentos que sea pertinente.
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Ofrecer preparacion al colaborador: Para esto puedes hacerle llegar un manual general de
operaciones o0 una guia sencilla sobre la historia, objetivos y valores de la institucion. Algunas
organizaciones comparten videos o documentos a fin de que el colaborador esté listo para su

bienvenida.

Preparar todo lo necesario para la integracion: Los responsables del area de recursos humanos
deben gestionar los insumos, recursos y materiales necesarios para comenzar el proceso. Esto
implica designar un lugar de trabajo, proveer las herramientas laborales o incluso tener listo

el uniforme del colaborador.

Gestionar agendas y calendarios: Para dar la bienvenida al colaborador es importante
notificar a los lideres empresariales de la nueva integracion. El responsable del disefio del
programa onboarding debe planificar las actividades y acordar la modalidad de participacion
de cada colaborador en la integracion.

Informar al colaborador el proceso: Una vez que todo lo anterior ha sido cubierto, es
momento de avisar al colaborador sobre el inicio de sus actividades. Es importante notificarle
la fecha y hora en la que sera recibido, asi como el nombre de quien lo acompafara en el

proceso Y el lugar de la cita.

Tipos de Onboarding

Onboarding presencial: En este tipo de onboarding, el nuevo colaborador asiste a un
programa de orientacion en persona en las instalaciones de la institucion. Este enfoque es
especialmente efectivo para aquellos trabajos que requieren interacciones cara a cara 0

habilidades técnicas especificas.

Onboarding virtual: Este tipo de onboarding se realiza completamente en linea y puede
incluir capacitaciones en linea, tutoriales en video, reuniones por videoconferencia y otras
herramientas digitales. Es especialmente util para organizaciones con equipos distribuidos

geograficamente o para aquellas que permiten el trabajo remoto.
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Onboarding estructurado: En este enfoque, se sigue un plan detallado y estructurado para
llevar al nuevo colaborador a través del proceso de orientacion. Esto puede incluir una guia
paso a paso para completar las tareas relacionadas con el onboarding, sesiones de
entrenamiento programadas y otras actividades planificadas.

Onboarding personalizado: En este tipo de onboarding, se adapta la experiencia de
orientacion a las necesidades y habilidades especificas del nuevo colaborador. Esto puede
incluir la asignacion de un mentor o la personalizacion del plan de orientacidn para satisfacer

las necesidades especificas de cada colaborador.

Onboarding social: Este enfoque se centra en ayudar al nuevo colaborador a establecer
relaciones con sus compafieros y comprender la cultura de la organizaciéon. Puede incluir
actividades sociales y eventos de equipo para ayudar a los colaboradores a sentirse parte de la

comunidad de la organizacion.

Mejores practicas para el onboarding

Es probable que muchos empleados abandonen un trabajo incluso después de aceptar una oferta.
Esto es algo que es posible que no puedas controlar. Pero lo que puedes controlar es como se

define la experiencia del empleado una vez que un empleado ingres en la organizacion.

Las tendencias de onboarding de empleados estan cambiando ahora, por lo que la
automatizacion y la mejora de las habilidades se estan convirtiendo en el pilar del proceso de

onboarding, y hay un mayor enfoque en la experiencia de este proceso.

Estas tendencias que se mencionan a continuacion se estan convirtiendo en las mejores

practicas de onboarding.

Asegurese de que el trabajo coincida con la descripcion del trabajo y viceversa

A menudo, a los empleados se les promete un cierto papel, pero el desglose de las tareas en el
trabajo revela algo completamente diferente a sus expectativas. En la encuesta de Hibob, mas
del 25 % de los empleados compartieron que no se les dio suficiente informacion sobre su
trabajo antes de aceptar la oferta. Por otro lado, el 40 % compartida expresa que su trabajo

era exactamente lo que se describe en la entrevista.
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Abordar este problema requiere un proceso de contratacion transparente y también un proceso de
entrevista transparente. Traer talento basado en las descripciones de los puestos de trabajo

que los candidatos quieren escuchar en lugar de lo que realmente implica el trabajo puede ser
el factor decisivo para los empleados.

Automatizar y personalizar el proceso de incorporacion

Con la tecnologia hemos cambiado la forma en que trabajamos, vivimos e interactuamos,
nadie tiene la paciencia para rellenar documentacion manual en papel.

La mayoria del software viene con recordatorios automaticos, lo que elimina el engorroso
seguimiento de las tareas pendientes y le permite centrarse en la parte estratégica del
onboarding. El onboarding inteligente es imprescindible para una gran experiencia de
usuario. Automatizar el onboarding de empleados Abre una nueva ventana y puede eliminar
horas de trabajo administrativo durante la primera semana de los empleados. Esto no solo
permitird a los nuevos miembros del equipo comenzar a correr de inmediato, sino que
también puede proporcionar un sentido de pertenencia y una oportunidad para que aprendan

mas sobre la empresa, el departamento y los miembros del equipo antes del primer dia.

Actla un calendario de incorporacion de extremo a extremo y apégate a él

Programe lo que va a suceder durante la primera semana/primer dia de la llegada de los
empleados a las instalaciones de la oficina.

Discuta todo lo que sea necesario y omita lo que no lo es
Es importante delimitar lo que es imprescindible y lo que es opcional en el programa de
onboarding.

Por ejemplo, conocer la cultura de la empresa debera ser un mandato para cada empleado.

Proporcione informacion completa sobre la politica de la empresa

Una de las razones por las que los empleados pueden ser dificiles de retener es que no
recibieron suficiente informacion sobre las politicas de la empresa cuando se incorporaron.
Un manual para empleados bien documentado que se comparte con los empleados desde el
principio es una excelente manera de asegurarse de que tengan toda la informacion que

necesitan cuando comiencen sus nuevos trabajos.
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Proporcionar todas las herramientas que necesitan para hacer su trabajo

Esto implica despejar el espacio asignado al empleado, organizar las tarjetas de acceso, las
identificaciones de los empleados y ayudar a configurar el equipo de TI. Ademas, asegurarse
de que todas sus cuentas de comunicacién y de autoservicio de los empleados se creen antes

de que lleguen al trabajo.

Llevar a cabo una reunién y saludar

Es importante hacer que el nuevo empleado se sienta bienvenido como parte del equipo
inmediato y ampliado. Se debe de tener una lista del personal con el que deben reunirse en
los primeros dias y bloquee su tiempo para que las reuniones sucedan.

Para roles especificos, es importante facilitar una charla con el liderazgo. EIl hecho de que los
lideres de alto nivel se tome el tiempo para aprender sobre ellos hace que la gente se sienta
valorada.

El objetivo es dar una célida bienvenida al empleado para que se sienta lo suficientemente

cémodo como para integrarse desde el primer dia.

Evite una experiencia de incorporacion aislada
Es abrumador ser la nueva cara en la organizacion. Pero una cultura de empresa positiva y un
compafiero de nueva contratacion pueden ayudar a cambiar esto. El apoyo ofrecido por un

mentor/colega designado puede aliviar el estrés de estar en un nuevo entorno.

Medir las métricas de incorporacion

Un sistema de onboarding inteligente ayuda a rastrear la efectividad y eficiencia del proceso
de onboarding. Algunas de las métricas clave a seguir son los costos, los niveles de
compromiso, los costos de capacitacion y los resultados para los nuevos empleados, las tasas

de éxito de la gestién de la sucesion y la retencién.

Tendencias de Onboarding
Segun (Soto, 2022) en su blog Signature menciona algunas tendencias a implementar en los

procesos de onboarding, dentro de las cuales destaca las siguientes:
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Employer Branding: La imagen de la empresa hay que cuidarla no solo hacia fuera, para los
clientes, sino también hacia dentro, para los empleados. Hay que conseguir que los empleados

estén tan motivados que compartan su experiencia con las nuevas incorporaciones.

Surge asi la figura del ""buddy’* que acompafa y sirve de apoyo al candidato durante todo el
proceso de incorporacion, resuelve dudas y ayuda a la integracion en el equipo.

Un compafiero es la persona ideal para presentar al resto del equipo con el que trabajarg,
explicarle donde puede tomarse un café, a qué hora se suele comer, entre otras.

Mejorar por el andlisis de los datos: La inteligencia del software estd transformando los
Recursos Humanos. Por el momento tiene su foco principal en los procesos de reclutamiento,
que en la mayoria de las ocasiones es un proceso muy costoso e ineficiente donde el objetivo
es buscar a los mejores candidatos entre miles de ellos, aunque podemos encontrar maltiples

ejemplos de aplicacion.

El uso de los ""analytics™ y el "'big data' en el onboarding es también una clara tendencia.
Las compafiias utilizan métricas en aspectos como:

La primera impresion de los empleados

La evaluacion de la experiencia de onboarding por parte de los propios empleados
Evaluacion por parte de RRHH

Medicion con indicadores clave de desempefio (KPI’s en sus siglas en inglés)

Las compafiias pueden asi medir la efectividad e impacto de sus programas de onboarding
con indicadores como la tasa de retencion al cabo de un afio.

Hacer publica esta informacién permite a los candidatos valorar si una compafiia es buena
para trabajar o, por el contrario, no es de su interés lo que obliga a las empresas a mejorar en

SUS procesos.

Iniciar la experiencia de incorporacion antes del 1° dia.

Como hemos comentado el proceso de onboarding empieza antes de que el nuevo
colaborador ocupe su puesto el primer dia. Ademas, desde que un profesional postula a una
oferta hasta que finalmente es contratado pueden pasar meses, un periodo en el que la

motivacion e interés pueden decaer.
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Por ello es crucial extender la experiencia de incorporacion mas alla de las instalaciones de la
oficina y adelantarse a su primera semana de incorporacion, reduciendo también el estrés que
sufre un empleado nuevo las primeras semanas -demasiado estrés impide que las personas

asimilen la informacidn correctamente o desempefien sus tareas de forma adecuada.

Un proceso de incorporacion 6ptimo es el que empieza tan pronto el candidato acepta la
oferta.

Antes de la llegada del trabajador es aconsejable:

Mantener un diadlogo constante, avanzando a los candidatos como serd trabajar en la
organizacion.

Contactar con el profesional unos dias antes de su incorporacion para trasladarle la hoja de
ruta de su primer dia, recordarle la documentacion que necesita y darle la bienvenida.

Trabajar con RRHH vy el departamento de Sistemas para que tanto la documentacion laboral

como los recursos técnicos estén listos para el primer dia.

Una de las medidas mas efectivas en esta fase es disefiar un paquete de onboarding o
Welcome Pack previo que se envia por correo electronico al empleado. Este incluye un video
de la compaiiia, testimonios de futuros compafieros y descripciones detalladas de los

beneficios que podrian esperar de la compafiia.

Ademas, en estos emails se suele incluir documentos legales que debe leer con tranquilidad
como un Cédigo de Conducta o Politicas generales de la organizacion (politica
anticorrupcion, politica de sanciones, etc), por lo que aconsejamos que este envio online se

realice utilizando un sistema de email certificado.

Asi tendremos una garantia o una prueba de que el destinatario ha recibido el email o los
archivos. Seria lo mismo que un correo postal certificado o un burofax, pero, por supuesto,

electronico, mucho mas barato y mucho mas rapido.
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Facilitar procesos administrativos del onboarding gracias a la tecnologia

Hoy en dia, resulta complicado que las organizaciones puedan llevar a cabo un proceso de
onboarding sin contar con una herramienta tecnologica de apoyo.

Una solucién de firma electronica automatiza y facilita los procesos de incorporacion.
Podemos ahorrarles a los nuevos empleados una gran cantidad de hojas a firmar en sus
primeros dias simplificando los trdmites administrativos a la vez que se cumple con las
normas legales al respecto.

El primero de los beneficios de la firma electronica es la buena impresion en el nuevo
empleado, en especial en un momento en que gran parte de la poblacion activa la integra la
generacion Y (Millennials) y Z. Estas generaciones han nacido y crecido rodeadas de
tecnologia y valoran especialmente su uso para facilitar tramites que consideran engorrosos o

demasiado lentos.

Elegir un formato online se reducen los costes asociados, los posibles errores y se libera del
trabajo manual a los profesionales de RRHH que podran dedicarse a tareas de mayor valor
afiadido.

La firma electronica contribuye a ahorrar tiempo. Como hemos comentado en otras
ocasiones, se invierten minutos en la peticion y recepcién de un documento firmado. Este
tiempo supone una reduccion exponencial respecto a los 10 dias de media que suelen
invertirse en el proceso de firma de documentos convencional: impresion, firma, escaneado y
reenvio de la documentacion firmada.

El onboarding o también conocido como proceso de integracion de nuevos colaboradores en
las organizaciones ha evolucionado en los Gltimos afios y se han desarrollado tendencias para

mejorar esta experiencia. Dentro de las mas destacadas nombramos:

Onboarding virtual: Con la pandemia del COVID-19, muchas organizaciones han optado por
realizar el onboarding de manera virtual, utilizando herramientas de videoconferencia y
plataformas de aprendizaje en linea. Lo que ha permitido una mayor flexibilidad y

accesibilidad para los nuevos colaboradores.
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Enfoque personalizado: Las organizaciones estdn cada vez mas enfocadas en ofrecer una
experiencia de onboarding personalizada para cada nuevo colaborador, adaptando el proceso a

sus necesidades, intereses y habilidades.

Gamificacion: La gamificacion se ha convertido en una tendencia popular en el onboarding,
la cual utiliza elementos de juego creando un proceso méas atractivo y participativo. Como
ejemplo, se destaca que los nuevos colaboradores puedan participar en juegos y actividades

interactivas para aprender sobre la cultura de la organizacién y sus procesos.

Enfoque en la cultura de la organizacion: En la actualidad se esta prestando mas atencion a
la cultura y los valores de la organizacién en el proceso de onboarding, para asegurarse de
que los nuevos colaboradores comprendan y se integren adecuadamente en la cultura de la

organizacion.

Feedback y seguimiento: Las organizaciones estan adoptando un enfoque mas orientado a
los resultados en el onboarding, solicitando feedback constante de los nuevos colaboradores y
realizando un seguimiento de su progreso para asegurarse de que se estadn integrando

adecuadamente en la organizacion.

Employer Branding
La marca empleadora se refiere al proceso de crear y promover la imagen y reputacion de una

instituciébn como empleadora, para atraer y retener a colaboradores de alto potencial. La
misma Implica desarrollar una identidad de marca Unica que refleje los valores, cultura y
misién de la institucion, y comunicarla a los posibles y actuales colaboradores, asi como al
publico en general.

Una marca empleadora solida ayudar a una organizacién a destacar en un mercado laboral
competitivo y atraer a los mejores talentos, al tiempo que aumenta el compromiso y la lealtad
de los colaboradores. También puede ayudar a crear una reputacion positiva y mejorar la

cultura organizacional.

Las estrategias de marca empleadora pueden incluir la creacion de una propuesta de valor
para los colaboradores. El desarrollo de una presencia solida en las redes sociales, la oferta de
paquetes de compensacion y beneficios competitivos, la oferta de oportunidades para el

36



crecimiento y desarrollo profesional, la promocion de un equilibrio positivo entre el trabajo y
la vida personal, y el fomento de un lugar de trabajo diverso e inclusivo.

(Quijije, 2019) Cita en su proyecto de investigacion el concepto definido de Employer
Branding por distintos autores, los cuales veremos a continuacion:

Ambler, T., & Barrow, S. (1996). Estos autores fueron los primeros en definir este término
como la aplicacion de principios de marketing a la orientacion de recursos humanos con el fin

de mejorar la relacion organizacion — empleado; es decir realizar un marketing interno.

En el area de marketing se conoce al Branding como la marca para atraer clientes o consumidores
de los servicios que ofrece la organizacién; sin embargo, actualmente existe otra marca que se
concentra en captar y atraer a los clientes internos actuales o potenciales, a este concepto se lo

conoce como Employer Branding o Marca Empleadora (Rodriguez, 2017).

La marca empleadora también es definida por Mosley (2007) como una iniciativa estratégica
formada por una serie de actividades del &rea de marketing para atraer a los talentos y
mantenerlos comprometidos con la organizacion. Otro enfoque indica que la marca
empleadora influye en el compromiso y satisfaccion laboral, considerando el valor afectivo
como relevante para la lealtad de los empleados hacia la empresa (Davies, 2008).

Segun Jiménez (2015) director de People Matters la marca empleadora se considera como
una estrategia de dos direcciones importantes interna y externa; interna, porque desea
conseguir que los empleados se identifiquen con la empresa, y externa porque transmite a los

actuales y futuros empleados el mensaje que es el mejor lugar para trabajar.

Socializacion
Para (Chiavenato, 2002) es normal que la organizacion trate de adaptar a las personas a su

contexto, es decir, a la mision, la vision, los objetivos organizacionales y la cultura, por tanto,
el proceso de socializacion se encarga de relacionar a las personas con el contexto complejo en

el que trabajan. El autor define la socializacion como “la manera en que la organizacion trata
de inculcar en el nuevo miembro el modo de pensar y actuar, segun los dictamenes de la

organizacion”.
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Cultura organizacional
Este término hace referencia a las normas, valores, creencias, practicas y comportamientos que

definen una organizacion y su forma de operar. Es la personalidad de una organizacion, y es
influenciada por la historia, la estructura, el liderazgo y las experiencias de la organizacion.
La cultura organizacional puede ser explicita o implicita. La cultura explicita se refiere a los
valores y creencias que se promueven oficialmente por la organizacion a través de politicas,
manuales y comunicaciones formales. Por otro lado, la cultura implicita se refiere a las
normas y valores que son compartidos informalmente entre los miembros de la organizacion.
La cultura organizacional influye en la forma en que los colaboradores interactian entre si y con
los clientes y/o contribuyentes, como se toman las decisiones y cémo se manejan los conflictos.
Una cultura sélida puede ser una fuente de ventaja competitiva para la organizacion, ya que
puede mejorar la cohesion del equipo y la motivacion de los colaboradores.

Sin embargo, una cultura negativa puede tener efectos negativos para la organizacion, como son:
altas tasas de rotacion de colaboradores, conflictos internos y disminucion de la productividad.
Por lo tanto, es importante que las organizaciones sean conscientes de su cultura

y trabajen para asegurarse de que sea positiva y alineada con los valores y objetivos de la
organizacion.

La Cultura Organizacional es definida segun (Newstrom, 2011) como el conjunto de
supuestos, creencias, valores, y normas que comparten los miembros de una organizacion.
Representa un elemento fundamental del entorno laboral en la que los colaboradores realizan
su trabajo. Esta idea de cultura organizacional es intangible, pues ni se ve ni se toca, pero esta
presente y es permanente.

La cultura organizacional es importante para el éxito de una organizacion. Provee de identidad
organizacional a los empleados, es decir, una vision que define lo que representa la organizacion.
También es fuente importante de estabilidad y continuidad para la organizacion, lo que aporta un
sentido se seguridad a sus miembros. Al mismo tiempo, su conocimiento ayuda a los nuevos
colaboradores a interpretar lo que sucede dentro de la organizacion, pues les provee un contexto

pertinente para hechos que de otra manera serian confusos.
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Compromiso Organizacional
Algunas personas podrian haber etiquetado el compromiso de los empleados como la nueva

"palabra de moda corporativa del dia". Pero independientemente de cémo lo llame, el concepto

de compromiso de los empleados es significativo.

La mejor definicion que he visto para el compromiso de los empleados es de la consultora
global Blessing White: “El compromiso de los empleados se encuentra en la interseccion de
la maxima contribucién para el negocio y la maxima satisfaccion para los empleados. Es un

nivel sostenible de alto rendimiento que beneficia tanto a la empresa como al empleado.”

El compromiso de los empleados aporta la maxima contribucion al negocio. Y de eso se trata
el onboarding: hacer que los empleados sean productivos para que puedan aportar la méxima

contribucion al negocio.

Clima Organizacional
(Landy y Conte, 2005) lo definen como la percepcion compartida entre los colaboradores

respecto a su identidad de trabajo: una organizacion, division, departamento o grupo de
trabajo. El clima organizacional se refiere al ambiente psicoldgico en el que se desenvuelven
los miembros de una organizacion. Este ambiente se compone de percepciones, actitudes,
valores y comportamientos de los colaboradores hacia la organizacion, sus colegas y el
trabajo en si mismo.

El clima organizacional puede ser positivo o negativo.

Un clima organizacional positivo: se caracteriza por la satisfaccion, la motivaciéon y el
compromiso de los empleados.

Un clima negativo: se caracteriza por la desmotivacion, la insatisfaccion y el bajo
compromiso de los empleados.

El clima organizacional esta influenciado por muchos factores, como la comunicacion, el
liderazgo, las politicas y procedimientos, la cultura organizacional, la compensacion, la carga
de trabajo, entre otros. Ademas, el clima organizacional puede variar de un departamento a otro

dentro de la misma organizacion.
Es importante que las organizaciones trabajen para crear un ambiente laboral positivo. Esto
puede lograrse a través de la promocion de una cultura organizacional saludable, la

comunicacion efectiva, el liderazgo inspirador, el apoyo y la colaboracion entre los
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colaboradores, y la promocién de un equilibrio entre la vida laboral y personal de los
integrantes de la institucion.

Satisfaccion laboral
(Landy y Conte, 2005) Es la actitud positiva o estado emocional que resulta de la valoracion

del trabajo o de la experiencia laboral.

La satisfaccion laboral estd influenciada por una variedad de factores, como el ambiente
laboral, la compensacion, la calidad del liderazgo, las oportunidades de desarrollo y
crecimiento, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y la sensacion de logro y
reconocimiento.

Es importante tanto para los colaboradores como para las organizaciones. Ya que para los
colaboradores puede mejorar su calidad de vida y bienestar emocional, lo que puede tener
efectos positivos en su salud y vida personal, mientras que para las organizaciones puede
mejorar la productividad, la retencion de colaboradores y la calidad del trabajo.

Cuando los colaboradores se encuentran satisfechos con su trabajo, es mas probable que sean
productivos, se comprometan con la organizacion y trabajen bien con sus colegas. Ademas,
los colaboradores satisfechos pueden ser més propensos a recomendar la organizacion a otras
personas y a actuar como embajadores de la marca.

Cabe destacar que cuando los colaboradores estan insatisfechos con su trabajo, es mas
probable que tengan una baja moral, una baja motivacion y un mayor riesgo de absentismo y
rotacion de personal. También pueden ser menos propensos a comprometerse con la

organizacion y a trabajar en equipo.

Proceso de contratacion
El proceso de contratacion hace referencia al conjunto de actividades y pasos que una

organizacion lleva a cabo para seleccionar y contratar a nuevos talentos. Este proceso puede
variar segun la organizacion y el puesto especifico que se esta contratando, pero generalmente

se involucran los siguientes pasos:

Identificacion de la necesidad de contratacion: El primer paso del proceso de contratacion
es identificar la necesidad de contratar a un nuevo colaborador, la cual se encuentra
impulsada por una vacante de trabajo.
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Descripcion del puesto: El siguiente paso es crear una descripcion del puesto que detalla las

responsabilidades, habilidades y requisitos necesarios para el puesto.

Publicacion de la oferta de trabajo: La organizacion debe publicar la oferta de trabajo en
diversos canales para atraer a un grupo diverso de candidatos. Esto puede incluir

publicaciones en redes sociales, sitios web de empleo, publicaciones en prensa, entre otros.

Seleccion de candidatos: La organizacion revisa las solicitudes recibidas y selecciona a los
candidatos que cumplen con los requisitos del puesto. Estos candidatos son convocados a una
entrevista de trabajo.

Entrevistas de trabajo: La organizacion lleva a cabo entrevistas de trabajo para conocer mejor a

los candidatos y evaluar su idoneidad para el puesto, asi como identificar sus competencias.

Verificacion de referencias: La organizacion verifica las referencias proporcionadas por los
candidatos para verificar su experiencia laboral y sus habilidades.

Oferta de trabajo: Si el candidato es seleccionado, la organizacion le hace una oferta de
trabajo que incluye detalles sobre el salario, los beneficios y las condiciones laborales.

Firma del contrato: Si el candidato acepta la oferta de trabajo, la organizacién le hace

firmar un contrato que establece los términos y condiciones de empleo.

Induccion: El nuevo colaborador es recibido y se le da una induccion, donde se le presenta la
organizacion, se le explica la cultura organizacional y se le proporciona informacion sobre su

puesto y responsabilidades.

Segun Garcia (2008) “La contratacion es el proceso mediante el cual, una persona natural
(empleado) se obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural o juridica
(empleador), bajo la continuada dependencia o subordinacion de ésta y mediante el pago de
una remuneracion (salario). Si no se retne alguno de los anteriores elementos, no le sera

aplicable la legislacion laboral, ya que no se configuro la relacion laboral”.
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Compariero Guia
Es quien acompafia al colaborador durante el periodo de transicion desde el primer dia de inicio

de labores por un tiempo determinado.

El compafiero guia sirve para ayudar a los colaboradores de nuevo ingreso a integrarse en su
entorno laboral y familiarizarse con sus responsabilidades y tareas. Lo que aporta a su

adaptacion del nuevo ambiente laboral y contribuye con su aprendizaje.

Rol del Compariero Guia:

Ensefiarle a utilizar las herramientas de trabajo. (Intranet, correo institucional, Mesa de
Servicio, programas informaéticos que necesita manejar, etc.).

Acompaiiarlo en el almuerzo en sus primeros dias.

Hacer un recorrido por las instalaciones haciendo una breve resefia del funcionamiento de las

diferentes areas.

Orientarle en cuanto a ubicacién de los bafios, la cafeteria, los relojes de ponche, el
consultorio médico, las vias de evacuacion, etc.

Remitirles a las areas que pueden ayudarle en cualquier solicitud.

Responder preguntas.

Ley de Funcion Publica 41-08

En el articulo no.8, numeral 17, cita:
“Formular los criterios generales para el disefio de las actividades de formacidn y capacitacién
indispensables para la induccion en el ingreso de los servidores publicos, y para la promocion

de los funcionarios de carrera”.
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En el capitulo I, articulo no. 10, cita:

“El Instituto Nacional de Administracion Pablica, tendré a su cargo la ejecucion, coordinacion,
seguimiento y evaluacion de los procesos de induccion, formacion y capacitacion del personal

de los 6rganos y entidades sujetos a la presente ley, de conformidad con las politicas, planes,
estrategias y programas que apruebe la Secretaria de Estado de Administracion Publica.
Asimismo, realizara los estudios e investigaciones para la mejora del funcionamiento de la

administracion pablica que le sean encomendados”

En el articulo no.11, numeral 5, cita:
“Formular los criterios generales para el disefio de las actividades de formacion y
capacitacion indispensables para la induccidn en el ingreso de los servidores publicos, y para

la promocion de los funcionarios de carrera”.

En el articulo no.37, numeral 4, cita:

“Superar el ciclo de induccion obligatorio, a cargo del Instituto Nacional de Administracion
Publica”.

En el capitulo VI, articulo no. 45, cita:

“Se establece la formacion y capacitacion como fundamento del desarrollo y promocién de los
servidores publicos, y del incremento de la capacidad de gestion de la administracion publica. A
tal efecto, se considera de caracter obligatorio la participacion de los servidores pablicos en los
programas de induccion, formacion y capacitacién que prevé a la Secretaria de Estado de
Administracion Publica a través del Instituto Nacional de Administracion Publica, cuyos
resultados determinaran la permanencia, promocion y ascenso de los funcionarios publicos de

carrera, de conformidad con la presente ley y sus reglamentos complementarios”.

En el articulo no.58, numeral 2, cita:
“Recibir induccion, formacion y capacitacion adecuadas, a fin de mejorar el desempefio de sus

funciones”.
En el articulo no.79, numeral 15, cita:

“Atender debidamente las actividades de induccion, formacion y capacitacion y efectuar las

practicas y las tareas que tales actividades conlleven”.
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Marco Contextual
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Direccién General de Impuestos Internos

La Direccion General de Impuestos Internos es la institucion que se encarga de la
administracion y/o recaudacion de los principales impuestos internos y tasas en la Republica

Dominicana.

La DGII surge con la promulgacion de la Ley 166-97, el 27 de julio de 1997 que fusiona las
antiguas Direcciones Generales de Rentas Internas e Impuestos Sobre la Renta. En fecha 19
de junio del afio 2006 se promulgd la Ley No. 227-06 que otorga personalidad juridica y
autonomia funcional, presupuestaria, administrativa, técnica y patrimonio propio a la

Direccion General de Impuestos Internos.

Historia

1935
Se crea el Departamento de Rentas Internas.

1949
Primer Impuesto Sobre la Renta a través de la Ley N0.1927 y organismo que lo administra, la

Direccion General Impuesto Sobre la Renta.

1950-1951

Sustitucion del Impuesto Sobre la Renta por el Impuesto Sobre el Beneficio y Direccion
General sobre el Beneficio.

1958

Decreto No. 3877 - Direccion General de Rentas Internas y Bienes Nacionales.

1963

Creacion de la primera Direccion General de Impuestos Internos — Fusion Impuestos Sobre la
Renta y Rentas Internas.

1966
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Funcion Independiente de las Direcciones Generales de Impuestos Sobre la Renta y Rentas
Internas por disposicion de la Ley-301.

1997

Creacion de la actual Direccion General de Impuestos Internos.

2006
Ley No. 227-06 otorga personalidad juridica y autonomia funcional, presupuestaria,
administrativa, técnica y patrimonio propio a la DGII.

Vision
Ser una administracion cercana al contribuyente, respetada nacional e internacionalmente por
sus altos niveles de calidad, transparencia e innovacién del servicio mediante procesos

simplificados.

Mision
Administrar el sistema tributario interno de forma eficaz y transparente, apegada al marco
juridico, facilitando el cumplimiento voluntario y contribuyendo al desarrollo de la sociedad

dominicana.

Valores Institucionales

Llamamos valores a aquellos principios que sostienen a la institucion. Son los patrones de
conducta que guian las actuaciones del personal y son comunes a todos dentro de ésta. No
necesitan justificacion externa, porque tienen un valor intrinseco, por ellos mismos y generan

una ventaja competitiva por su valor extrinseco.
En este orden, los valores de la DGII son:
Transparencia

Permitir a la sociedad conocer el manejo de los recursos, especialmente financieros, de forma
oportuna y apegada a las disposiciones de libre acceso a la informacion pablica.
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Vocacion de Servicio
Ofrecer oportunamente a los ciudadanos, contribuyentes y clientes internos un servicio de

calidad con empatia, diligencia y eficacia.

Compromiso

Cumplir con los principios, politicas y procedimientos de la organizacion, permitiendo esto el
sentirse parte de la sociedad y de la institucion.

Honestidad
Cualidad de hacer lo correcto desde el punto de vista ético. Por medio de este valor se
establece que el servidor de la DGII se exprese con coherencia de acuerdo con los valores de

verdad, justicia y transparencia.

Respeto

Acatamiento de las leyes y normas nacionales e institucionales. Trato considerado y deferente
que debe caracterizar la atencion a los contribuyentes y a nuestros compafieros de labores.

Integridad

Actuar apegados a normas y principios éticos mediante un comportamiento honesto, para ser
coherentes con los principios y acciones de la institucion.

Cercanay transparente

Una administracion cercana al contribuyente

Es nuestro interés lograr una mayor proximidad de la DGII con los ciudadanos y un modelo
de relacion de mayor confianza de estos con la Administracion Tributaria. Aspiramos a una
institucion amigable y facilitadora con el contribuyente, el ciudadano y con todos los que

quieran emprender o desarrollar una actividad profesional o empresarial.
La transparencia que nos fortalece

Permitir a la sociedad conocer el manejo de los recursos, especialmente financieros, de forma

oportuna y apegada a las disposiciones de libre acceso a la informacién puablica.
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Los tres ejes estratégicos institucional
Una Administracion cercana al contribuyente

Gestion del cumplimiento tributario basado en riesgos
Desarrollo institucional basado en una cultura de excelencia y mejoramiento continuo
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Flujograma

A continuacion, presentamos un flujograma que muestra como se lleva a cabo el proceso
actual de induccion y sus actividades.

Email de notificacién de
ingreso

Se presenta presencial a
recibir la orientacion

Se exponen sobre las dreas
de mayor relevancia a nivel
institucional

Se toman las fotos para el
carnety las huellas
dactilares para el reloj de
ponche

Se presenta al drea asignada
en suruta de
entrenamiento para dar
inicio a sus labores

Receso al mediodia para
almorzar

Se regresa al salén de Entrega de carpeta fisica
2 Espacio para firma de
formacién para retomar la - con documentacién
A 2 documentos
dindmica de presentaciones relevantes

E d Se presenta al dia siguiente

mreg:e srn a la Gerencia de RRHH y es

e BN e recibido por Slll compafiero
gula
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Marco Metodoldgico
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Disefio de la investigacion

Esta investigacion posee un disefio no experimental, donde las variables de esta no son
manipuladas, sino que se analizan en su contexto natural. Ademas, posee un corte transversal,

ya gue se realiza en un tiempo determinado.

Tipo de estudio

Para el desarrollo, la investigacion posee un tipo de estudio prospectivo, pues como establece
John W. Creswell (2009), “Un estudio prospectivo es un disefio de investigacion en el que se
recolectan datos a lo largo del tiempo para evaluar los cambios en las variables de interés. Este

disefio es Util para investigar la causalidad, las tendencias y las relaciones de prediccion.”

Unidad de analisis

Segun (Yin, 2014) define la unidad de analisis como la entidad especifica que se estudia en el
caso, la cual puede ser una persona, una organizacion, un programa o una politica, entre
otros.” Esta investigacion tiene como poblacion de estudio todos los colaboradores de nuevo

ingreso en la Direccion General de Impuestos Internos.

Meétodos de la investigacion

Inductivo, este método permite obtener datos sobre la situacion actual del proceso de induccion
que se lleva a cabo en el area de Recursos Humanos en la Direccion General de Impuestos
Internos, permitiendo establecer las oportunidades de mejora que tiene dicho proceso, partiendo
de premisas particulares hasta llegar a conclusiones generales, permitiendo tener un punto de

referencia y propuesta en el redisefio del programa de induccion a onboarding.

Analisis, mediante la obtencién de datos, estos son analizados con el objetivo de establecer
los aspectos que contendra la propuesta de reestructuracion del proceso de induccién para el

area de recursos humanos de la entidad en estudio.
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Sintesis, ya con los datos recopilados y analizados, estaremos identificando los indicadores claves
gue nos ayuden en la medicion de este proceso, asi como implementar las herramientas

idéneas que nos permitan mejorarlos y elevar los niveles de satisfaccion a raiz de la encuesta
aplicada luego de finalizar el proceso de induccion, de manera tal que se logren los objetivos.
Con la cual plantearemos escenarios con nuevas practicas a ejecutar en el nuevo proceso de
induccion ahora llamado onboarding.

Fuentes y técnicas de investigacion

Fuentes primarias

Se conforman por medio a los colaboradores de nuevo ingreso, 2 analistas del area Gestion
de la Formacion, Encargada de Operaciones del departamento, Encargada de Desarrollo y
Carrera, Encargada del departamento de Bienestar Laboral.

Fuentes secundarias

Libros de textos sobre Onboarding y Recursos Humanos, internet, revistas especializadas,
datos de la institucion.

Encuesta:

Esta se compone de 44 items en formato de preguntas cerradas, el mismo se fundamenta en
los objetivos de la investigaciéon. Se aplicé a todo el personal de nuevo ingreso con el
objetivo de conocer su apreciacion o valoracion y nivel de satisfaccion sobre el
acompafiamiento y acogida por parte de Recursos Humanos, compafiero guia y las diferentes
areas que visitaron durante su proceso de Onboarding.

Estos instrumentos se componen de nuevas practicas de mejora para el proceso actual de
induccion, el mismo se disefid en base a los objetivos de la investigacion, se aplico al personal de
nuevo ingreso de la institucion con la finalidad de identificar el nivel de satisfaccion que

experimentaron durante su proceso de Onboarding.

Tratamiento de la informacién

Con la propuesta establecida alineada a los objetivos, enfoque y alcance del redisefio de esta

implementacidn, los mismos seran presentados a manera de PPT, con el fin de facilitar el inicio
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de ejecucion efectiva del proceso y que sea de facil comprensién para el jurado de nuestra

tesis y para el lector.
Propuesta de redisefio de proceso de Onboarding

Tomando en cuenta las informaciones y estudio realizado en el proceso actual de induccion
de la Gerencia de Recursos Humanos de la DGII, proponemos establecer un proceso
innovador y vanguardista llamado Onboarding, el mismo viene acompafiado de actividades,
redisefio de politica y procedimientos, los cuales nos ayudardn a garantizar el aumento de la
productividad, satisfaccion, integracion y obtener mejores resultados en la permanencia del

nuevo colaborador en la institucion.
En nuestra propuesta recomendamos que se agoten las siguientes etapas:

Pre-onboarding: en esta etapa se establece un contacto cercano con los candidatos y se
detallan las informaciones indispensables a conocer para ambas partes.

En la cual realizamos las siguientes actividades:

- Correo notificacion de ingreso: en el cual se le comunica al nuevo candidato la
seleccion y fecha de ingreso, ademas la presentacion de propuesta salarial al puesto que
estara desempefiando, en este mismo correo se solicitara los documentos de ingreso
necesarios para la apertura de expediente.

- Correo de aceptacion de propuesta: en este correo el candidato envia propuesta

aceptada, junto a documentos de ingreso solicitados.

Inicio de Onboarding: en esta etapa se le da la bienvenida formal al nuevo colaborador
donde se realiza las siguientes actividades:

- Video de Bienvenida: este video incluye historia, filosofia, mision, vision y valores de
la institucion.

Preparacion al nuevo colaborador: se le hace llegar el organigrama de su area de trabajo
con la descripcion de sus comparieros y jerarquia que la componen, asi como documentos
relevantes para su conocimiento en conjunto a sus respectivas constancias de lectura, dentro

de los mismos mencionamos:
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- Cadigo de ética

- Descripcion de puesto

- Carta de presentacion de compafiero guia

- Codigo de vestimenta

- Politica y procedimiento del area que estara desempefiando sus labores.

- Politica General de Seguridad de la Informacion.

Orientacion: el colaborador es recibido oficialmente de manera presencial en la institucion,
donde recibira presentaciones de diferentes areas de relevancia para el desarrollo del que
hacer institucional, ademas ese dia debera completar distintos formularios, como los son:
formulario de afiliacion al seguro de salud y de vida, cooperativa institucional, acuerdo de

confidencialidad, entre otros.

Gestion de agendas: este proceso es clave para el primer dia del colaborador. Dependiendo
del puesto que ocupa, se le asigna una ruta de entrenamiento por diferentes areas relacionadas
a sus funciones, donde participaran lideres y homdélogos quienes le estaran entrenando en
funciones técnicas del puesto.

A continuacion, presento un modelo de gestién de agendas que puede ser implementado para
optimizar el proceso de incorporacion de nuevos colaboradores:

Antes del primer dia:

a. Confirmacion de la fecha de inicio: Comunicar de manera clara y oportuna al nuevo colaborador
la fecha y hora exacta de su primer dia de trabajo.

b. Preparacién del espacio de trabajo: Asegurarse de que el espacio de trabajo del nuevo colaborador
esté listo antes de su llegada. Esto incluye proporcionarle una computadora, acceso a sistemas y
cualquier otro equipo o herramienta necesaria para su funcion.

c. Envio de informacion y formularios previos: Enviar al nuevo colaborador cualquier
documentacion que deba completar antes de su primer dia, como formularios de impuestos,
informacidn de beneficios, politicas internas, etc.

Dia de incorporacion:

a. Bienvenida oficial: Programar una reunion de bienvenida en la que el nuevo colaborador sea
recibido por el equipo de Recursos Humanos y se le presente la organizacion, su estructuray su
cultura.

b. Presentacion del equipo y comparieros de trabajo: Organizar una reunién con los miembros del
equipo y otros compafieros de trabajo para que el nuevo colaborador pueda conocer a las personas
con las que trabajara directamente.

c. Entrega de materiales y recursos: Proporcionar al nuevo colaborador cualquier material o recurso
relevante para su trabajo, como manuales, guias, politicas, etc.

d. Capacitacion inicial: Programar sesiones de capacitacion y/o induccion para familiarizar al nuevo
colaborador con los procesos, herramientas y sistemas utilizados en la organizacion.

e. Planificacion de actividades: Establecer un cronograma detallado de las actividades que el nuevo
colaborador llevara a cabo durante su primer dia, asegurandose de que tenga tiempo para recibir
orientacion, hacer preguntas y comenzar a familiarizarse con su rol responsabilidades.




Seguimiento posterior al primer dia:

a. Programacion de reuniones de seguimiento: Establecer reuniones regulares con el nuevo
colaborador durante las primeras semanas para evaluar su progreso, abordar cualquier duda o
inquietud y asegurarse de que se esté adaptando adecuadamente.

b. Evaluacion del proceso de incorporacion: Realizar una evaluacion del proceso de incorporacion al
finalizar el primer mes para identificar posibles areas de mejora y realizar ajustes si es necesario.

Este modelo de gestion de agendas para el primer dia del colaborador nos permitira ofrecer una
experiencia de incorporacion mas estructurada y efectiva, facilitando la adaptacion y el éxito del
nuevo empleado en nuestra organizacion.

Socializacion: esta parte es importante puesto que ayuda a que el nuevo colaborador
comience a formar vinculos, donde tendra la oportunidad de interactuar con otras areas, para
esto tendra una persona vital que le acompafard llamado compafiero guia donde ya
previamente lo conocera recibiendo su perfil con antelacion y el dia del ingreso lo conoceria
personal, el compafiero guia seré el encargado de integrarlo no solo con su equipo de trabajo

si no también con otras areas y conocer las instalaciones de la institucion.

Asi como también iniciar el curso de iniciacion, en el cual se tratan temas generales de
tributacion, nociones basicas que debe de conocer y manejar todo colaborador que ingresa a la
institucion independientemente de que el puesto a ocupar se encuentre vinculado

indirectamente con el &rea impositiva.

Dando respuesta a nuestro segundo objetivo especifico
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Automatizacion:

Se entiende como la manera de realizar un trabajo mediante el uso de dispositivos mecanicos
0 electronicos en lugar de hacerlo mediante la accion humana directa (Wickens y Hollands,
2000).

Power BI:
Es una plataforma de inteligencia empresarial basada en la nube que proporciona una amplia

variedad de herramientas para la preparacion, analisis y visualizacion de datos (Powell, 2018).

Google Forms:

Es una herramienta en linea de Google que permite crear y compartir formularios y encuestas
en internet que ayudan a recopilar y analizar informacion con facilidad (Google, 2008).

En nuestra propuesta se sugiere el uso de la herramienta Google Forms, la cual nos ayudara a
aplicar la encuesta de satisfaccion de manera digital y con esto lograremos eliminar el empleo
de papel, ahorrar tinta en las impresoras, ademéas de que nos ayuda con la obtencion de los
resultados de manera directa tal cual los coloca el autor sin la intervencion de intermediarios
de digitacion, ademas realizaremos la tabulacién de los resultados de manera mas visual y
con informes mas detallados. A esto antes mencionado, se nos une la plataforma Power Bl la
cual estara interactuando en conjunto con Google Forms con la finalidad de realizar informes

mas dindmicos y visualmente atractivos.

Dentro de la automatizacion propuesta, también se puede encontrar un video detallado que
consiste en un instructivo para el uso de la herramienta interna, llamada intranet.

Contamos también con una propuesta salarial redisefiada, con el fin de plasmar de una manera
mas visual y atractiva todo el paquete de compensacién basado en cada propuesta, en la misma
incluimos diferentes tipos de beneficios importantes a destacar al momento de la presentacion

de la oferta salarial, ya sean beneficios a nivel econémico como también beneficios marginales

y de bienestar. La nueva propuesta también nos sirve para detallar el costo que tiene cada

empleado por todos los beneficios que tendra incluido su paquete, tanto mensual como anual.

Premiere Pro:
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Es una plataforma de edicion de video desarrollada por Adobe Systems. Es una de las
herramientas méas populares y utilizadas en la industria del cine, la television y el video.

Premiere Pro permite importar y editar video, audio y graficos en diferentes formatos y
resoluciones. Ofrece una amplia variedad de herramientas de edicion, como recorte, cortar y

pegar, mezcla de audio, ajustes de color y efectos especiales.

La plataforma también cuenta con funciones avanzadas como la correccion de color, la
edicion multicamara, la integracion con otros programas de Adobe como After Effects y

Photoshop, y la posibilidad de trabajar con formatos de video 360 y realidad virtual.

En nuestra propuesta estaremos utilizando esta plataforma para la filmacion y edicion de
video, los cuales se realizaran con la intencién de enviar estos al candidato antes del ingreso,
para de esta manera ir ganando atencion en la cultura organizacional e ir familiarizando al

candidato con la filosofia institucional.

Un proceso de onboarding bien disefiado ayuda a los colaboradores a comprender la cultura,
los procesos y los procedimientos de la institucion de manera més rapida y efectiva. Esto
puede reducir la curva de aprendizaje y acelerar el tiempo que lleva a los colaboradores

realizar sus tareas de manera eficiente.

Por la razén antes expuesta, en nuestra propuesta se encuentra incluida el one to one, el cual
consiste en la primera reunion que va a tener el colaborador de nuevo ingreso en su primer
dia de trabajo, justo antes de iniciar sus labores, en la misma podra hacer preguntas y
compartir sus pensamientos y preocupaciones al igual que las observaciones que vera el lider

y se la compartira.

Los participantes de esta solo seran el supervisor directo y el nuevo recurso. Su finalidad sera
delimitar las expectativas que se tiene de ambas partes. Cabe destacar que esta socializacion

sera breve y concisa. Y se debera repetirse a los dos meses luego del ingreso, para de esta
manera realizar pequefios feedback continuo todo el tiempo y no se notard que existe una
evaluacion aparte. Ademas de ayudar al nuevo talento a que pueda ir mejorando en la marcha

y obtener mejores resultados en su evaluacion final de periodo de prueba.
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Esta retroalimentacion continua y la evaluacion constante permitird al colaborador ir
adaptandose a las necesidades y exigencias de la institucion, ademas de alcanzar los objetivos

y metas para cumplir con las expectativas de su contratacion.

Los comentarios claros y constructivos son beneficiosos y efectivos para reducir la curva de
aprendizaje del nuevo colaborador, y les ayudara a identificar areas de mejora y garantizar

gue se encuentren en el camino correcto.

Nuestra propuesta establece que el colaborador de nuevo ingreso debe completar de manera
satisfactoria las etapas de onboarding durante los primeros seis (6) meses luego de su ingreso
a la institucion, por lo que no puede exceder este tiempo sin recibir las informaciones que se

ofrecen en dicho proceso.

Al finalizar la misma se le otorgara un certificado que valide que ha agotado todas las etapas
de manera satisfactorias.

Tenemos claro que el proceso de onboarding permanecera durante sus primeros seis meses de
prueba, pero debemos asegurarnos de que en este periodo antes delimitado se abarquen las que
corresponden segun nuestro esquema.

En las cuales destacan:

- Pre onboarding

- Inicio de onboarding

- Preparacion del nuevo colaborador

- Orientacién

- Gestion de agendas

- Socializacion
Indicadores de Gestion
(Kaplan y Norton, 1996) definen iindicadores de ggestion como medidas que se utilizan para

cuantificar el rendimiento de la organizacion en funcién de sus objetivos estratégicos.

(Drucker, 1967) define iindicadores de ggestiéon como medidas cuantitativas y cualitativas

utilizadas para evaluar el rendimiento y el progreso de una organizacion.
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(Lussier y Achua, 2018) definen iindicadores de ggestion como mediciones clave utilizadas
para evaluar el rendimiento de una organizacion, un departamento o un individuo en relacién

a sus objetivos y metas establecidos.

Los indicadores que hemos seleccionado para medir en nuestra propuesta de redisefio del

proceso de onboarding, son los siguientes:

Cultura organizacional

Segln (Schein, 1985) la cultura de la empresa es un conjunto de valores, creencias y
comportamientos compartidos por los miembros de la organizacion, y que la medicion de la
cultura de la empresa puede ayudar a comprender como estos elementos influyen en el
rendimiento y el éxito de la organizacion. Para medir la cultura de la empresa, Schein sugiere
el uso de encuestas, entrevistas y observaciones directas para comprender los valores,

creencias y comportamientos de los miembros de la organizacion.

Mmedir el indicador de la cultura organizacional en el proceso de onboarding es importante
porque la cultura organizacional puede afectar significativamente la satisfaccion y el éxito del
colaborador en su trabajo. La medicion de este indicador puede ayudar a identificar s el grado

de adaptacion con la cultura organizacional.

Satisfaccion

Segun (Lencioni, 2007) un factor clave en la productividad y el éxito de la empresa, y que la
medicién de la satisfaccion del empleado puede ayudar a identificar problemas y areas de
mejora en la organizacion. Para medir la satisfaccion del empleado, Lencioni sugiere el uso
de encuestas y entrevistas, asi como la observacion directa del comportamiento y las

actitudes de los empleados.

La satisfaccion es un indicador importante en el proceso de onboarding ya que tiene un gran

impacto en el rendimiento y la retencionn del nuevo personal en la institucion. Cuando un
nuevo colaborador se siente satisfecho con su experiencia de onboarding, es mas probable
que se sienta comprometido con su trabajo, méas productivo y dispuesto a permanecer a largo

plazo en la organizacion.
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Este indicador se encuentra relacionado directamente con su percepcionn de la institucion y la
cultura organizacional, el apoyo y la orientacion que reciben durante el proceso de onboarding,

y su nivel de integracion en el equipo y la organizacion a nivel general.

Medir la satisfaccion también puede ayudar a la empresa a mejorar su reputacion como
empleador y a atraer y retener a los mejores talentos. Los colaboradores satisfechos son mas
propensos a hablar positivamente de su experiencia y a recomendar la organizacion a otros, lo
que puede tener un impacto positivo en la marca y la reputacion o también Ilama empleoyer

branding.

Productividad

Segun (Judge, 2016) la medicion de la productividad es un proceso complejo que implica
evaluar tanto los resultados finales como los procesos intermedios y las actividades que
llevan a esos resultados. Para hacerlo, sugiere el uso de mdltiples medidas, incluyendo
indicadores financieros, métricas de rendimiento individual y de equipo, y encuestas de
satisfaccion de los empleados.

Medir la productividad como indicador en un proceso de onboarding es importante porque
proporciona una evaluacion clara del éxito del proceso de onboarding. La productividad se
refiere a la capacidad del empleado para completar tareas y lograr objetivos, y es un
indicador clave del rendimiento laboral.

La productividad ayuda a la organizacion a identificar las areas en las que el proceso de
onboarding esta funcionando bien y aquellas que necesitan mejorar. Si un nuevo talento es
altamente productivo después del proceso de onboarding, se puede utilizar esto como una
sefial de que el proceso esta funcionando bien y que el nuevo colaborador se siente valorado

y comprometido con la empresa.

Retencion del talento
(Bersin, 2017) aborda el tema de la tasa de retencién y como se puede medir. Bersin argumenta
que la tasa de retencion es un indicador importante de la salud de una empresa y puede ser una

fuente de informacion valiosa para mejorar la gestion de los recursos humanos.
Es importante medir la retencion de personal en el proceso de onboarding porque proporciona

informacién valiosa sobre la efectividad del proceso y la calidad del ambiente laboral de la

organizacion. Si la organizacion tiene una alta tasa de rotacion de colaboradores, puede ser una
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sefial de que el proceso de onboarding no esta funcionando correctamente o que hay

problemas mas amplios en el ambiente laboral de la organizacion que deben ser abordados.

Otro aspecto importante a considerar es que medir este indicador ayuda a garantizar que el
tiempo y los recursos invertidos en la contratacion y formacion de un nuevo colaborador o no
se desperdicien. Si un colaborador abandona la organizacion poco después de ser contratado,
esto puede ser costoso para esta en término de tiempo y recursos perdidos, asi como de

interrupcion en el trabajo y en la productividad.

Una alta rotacién en los primeros tres meses de trabajo, puede ser una sefial de que el proceso

de onboarding no esta proporcionando el nivel adecuado de apoyo y capacitacion.

Tiempo de contratacion
Segln (Boudreau, 2009) enfatiza la importancia de evaluar el tiempo de contratacion como un
indicador clave de la efectividad del proceso de seleccion de personal y como puede afectar la

productividad de la empresa.

El tiempo de contratacion es un indicador importante del proceso de onboarding ya que tiene
un impacto significativo en la experiencia del colaborador y en su capacidad para contribuir

al éxito de la institucion.

Mientras mas rapido se complete el proceso de contratacion, mas rapido podra el nuevo
colaborador comenzar a trabajar y aportar valor a la organizacion.

Es importante tener en cuenta que un proceso de contratacion prolongado y complicado
puede ser un indicador de problemas méas amplios en la organizacion, como una cultura
organizacional poco clara o una falta de comunicacion efectiva entre los departamentos. Esto
puede ser una sefial para el nuevo colaborador de gque la organizacion no es un lugar en el que

desea trabajar a largo plazo.

Otra gran importancia es que puede afectar la satisfaccion, su compromiso y su capacidad para
aportar valor a la institucion desde el primer dia. Por lo tanto, es importante que esta tenga un
proceso de contratacion claro, eficiente y bien estructurado para garantizar una experiencia de

onboarding exitosa.
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Ya mencionados estos indicadores hemos ideado
una encuesta de satisfaccion que mida los mismos,
esta encuesta pertenece a una escala de Likert.

Preguntas que midan el tiempo de contratacion:

1.
2.

10.

11.
12.

13.

¢Cbémo se entero de la oferta laboral?

¢Como considera el tiempo que paso desde que se publicd la vacante hasta que
recibid las primeras informaciones de la vacante?

¢Coémo calificas el tiempo que paso6 desde que fue contactado hasta que se llevo
a cabo la primera entrevista?

¢Qué le parecié la informacidn proporcionada en la entrevista, estaba acorde con
la mencionada en la publicacién de la vacante?

¢Qué le parecid el tiempo que pasé desde la primera entrevista hasta la propuesta
salarial?

¢El contacto telefénico/ via email que le realizaron previo al inicio de su

primera jornada laboral contempla toda la informacion esperada: ¢saludo, fecha,
lugar y horario en que deberia presentarse, entre otros?

¢Las dudas y/o consultas que se presentaron previas al inicio de sus labores,

les fueron respondidas en tiempo y forma?

¢ Califique que le parecid la presentacion y contenido de la propuesta salarial?
¢El video enviado sobre la filosofia, organigrama, misién, visién y valores
institucionales le ayudaron a una clara comprensién en términos generales de

la institucion?

¢Cdémo considera el tiempo que paso desde que se hizo la oferta de trabajo hasta que

aceptd la oferta?

¢Como le parecio el proceso de orientacion el primer dia de trabajo?

¢La presentacion y bienvenida que recibid por parte de las autoridades de la
institucion le generé motivacion para el inicio de sus tareas?

¢Como califica los audiovisuales utilizados en la presentacion de induccion?
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Preguntas para medir la tasa de retencion:

14. ¢ La descripcion de responsabilidades y funciones que se le asignaron dentro del
equipo de trabajo han sido claras y especificas?

15. ¢ Califique si siente que hay oportunidades de crecimiento y desarrollo en su trabajo?

16. ¢ Cémo describiria la cultura y el entorno laboral de la institucion?

17. ¢Cree que es una cultura positiva y colaborativa?

18. ¢ Califica si entiende que los nuevos colaboradores reciben suficiente apoyo y
orientacion durante el proceso de Onboarding?

19. (Como calificas el tipo de entrenamiento y desarrollo profesional que se le
proporciona a los nuevos colaboradores para ayudarlos a alcanzar sus objetivos
laborales?

Preguntas para medir la productividad:

21. ¢Para dar inicio a las tareas, las herramientas de trabajo necesarias se encuentran
preparadas y disponibles?

22. ;Como considera el tiempo que durd para completar con éxito una tarea critica
asignada en tu rol?

23. ¢Cuanto tiempo entiende que durd en comprender completamente tu rol y
responsabilidades

24. ;Con que frecuencia solicitas la ayuda de tu compafiero guia para la realizacion de
tus tareas?

25. ¢ Tiempo que tardaste en sentirte cbmodo y seguro al realizar tus tareas diarias?

26. ¢ Como entiendes que fue el monitoreo y retroalimentacion recibida con el fin de
ayudarte a mejorar tu rendimiento?

27. ¢ Cémo fue el entrenamiento que recibié con el fin de ayudarle a alcanzar la
productividad

28. ;Como catalogas el nivel de colaboracion y retroalimentacion que te proporcionaron
tus supervisor y colegas?

29. ¢La informacidn sobre como se medira tu trabajo y como se evaluara tu desempefio,
ha sido debidamente explicada y documentada?

30. ¢El entrenamiento brindado ha sido suficiente y acorde para la realizacion de las

tareas
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31.

¢COomo ha sido su capacidad para aprender y adaptarse a su rol y responsabilidades?

Preguntas para medir la satisfaccion:

32.
33.
34.
35.
36.

37.
38.

39.

¢Como describiria su nivel de satisfaccion con su trabajo actual?

¢El proceso de induccion ha sido interactivo y didéctico?

¢Como describiria la cultura y el entorno laboral de la empresa?

¢Como describiria su relacion con sus supervisores y colegas?

¢Describe si recibiste suficiente apoyo y orientacion de sus supervisores y
colegas para realizar sus tareas diarias?

¢ Esté satisfecho con el salario y los beneficios que se le ofrecen?

¢Se siente comodo compartiendo sus ideas y opiniones con sus supervisores
y colegas?

¢En términos generales, qué tan satisfecho se encuentra con el proceso de induccion?

Preguntas para medir la cultura organizacional:

40.
41.

42.

43.
44,

¢Como describiria su comprension de la cultura y los valores de la institucion?

¢ Califique como se siente compartiendo sus ideas y opiniones con sus colegas y
supervisores?

¢Describe si sientes que tu trabajo tiene un propdsito y contribuye a los objetivos y
valores de la empresa?

¢ Como describiria la diversidad y la inclusion en su lugar de trabajo?

¢Consideras esta empresa como un lugar para trabajar debido a su cultura y valores?

Video introductorio
Un video de bienvenida es un tipo de contenido audiovisual que se utiliza para saludar y dar

la bienvenida a un nuevo miembro de la institucion.

Este tipo de video suele ser utilizado en procesos de onboarding, donde se busca crear una

experiencia acogedora y positiva para la persona que estaa ingresando en una organizacion.

El video que proponemos incluye la filosofia, mision, vision y valores, asi como una

descripcionn de la cultura organizacional, estructura, entre otros.

El objetivo principal de este es de disminuir el tiempo de presentacién el dia de orientacion

presencial e ir inculcando la cultura organizacional ademas de conectar con el nuevo talento.
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También ayuda a reducir el estrés y la ansiedad que pueden sentir los nuevos colaboradores al

ingresar en un nuevo ambiente de trabajo.

Comparfiero guia
Para este programa el cual ya se encuentra implementado en el proceso actual de induccion,

hemos disefiado la ‘Carta de presentacion’, la finalidad de la misma es que colaborador de

nuevo ingreso se haga la idea de que no estara solo en sus primeros dias de adaptacion.

El proposito de la carta de presentacion "Conoce a tu Compafiero Guia" es asegurarse de que
el nuevo colaborador tenga un punto de contacto dentro de la institucion, se haga la idea de
que no estara solo en sus primeros dias, integrarse en el equipo y a la cultura institucional,
ademas de proporcionarle apoyo y orientacién en su proceso de adaptacion. Esto serviria de
soporte al nuevo colaborador a sentirse mas seguro y coémodo en su nuevo rol y a mejorar su

rendimiento y su satisfaccion en el trabajo.

Ver a continuacién propuesta de carta de presentacion "Conoce a tu Compafiero Guia”.
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0}

BIENVENIDO

Nos complace recibirlo en nuestro equipo y esperamos
que tenga una experiencia gratificante y exitosa.

.2 - IMPUESTOS
0 INTERNOS

El objetivo de este programa es ayudar a que te integres
rapidamente en nuestra institucion, que puedas conectar
con tus compafieros de trabajo y aprender mas sobre
nuestra cultura y ambiente de trabajo

Te presentamos a tu Compafiero Guia,
persona designada por el supervisor
inmediato que te acompafara en tu
proceso de adaptacion institucional
desde el primer dia de inicio de
labores, por un periodo de seis (6) meses.

Su nombre es: Natasha Frias, tiene laborando 3
afios en DGIl, su posicion actual es Analista de
Operaciones
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Certificado de participacion

Un certificado de participacion al concluir el proceso de onboarding es un documento que se
otorga a los nuevos colaboradores después de haber completado con éxito el proceso de

incorporacion en la institucion.

El certificado de participacion en el proceso de onboarding es una forma de reconocimiento y
agradecimiento por parte de la institucion a los nuevos colaboradores que han completado
con éxito el proceso. El certificado puede incluir informacion como el nombre del
colaborador, el nombre de la institucion, la fecha en que se completd el proceso de

onboarding y cualquier otra informacidn relevante.

Este certificado puede ser utilizado por los colaboradores como prueba de que han agotado
las fases del proceso de manera satisfactoria, lo cual puede ser Gtil en el futuro si necesitan
demostrar su experiencia o habilidades en el trabajo. Ademas, el certificado también puede
ayudar a aumentar la motivacion y el compromiso del colaborador, ya que se siente valorado
y reconocido por sus esfuerzos para integrarse y aprender en su nuevo puesto de trabajo, el
siguiente certificado luego de ser firmado pasara a ser archivado en el expediente del

empleado.

Ver a continuacion propuesta de certificado de participacion.
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Certificado de Participacion sz
Folicidades NP

Lila FKnmirez S/ ufola
le Felicitamss per finalizar exitesamente el
pregrama de Onbsarding
iy | e
29 de abril 2023 WM—-——-—
Fecha Gerente de RRHH

Made with PosterMyWall.com
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Presentacion de Power Point en el dia de orientacion

Nuestra propuesta de redisefio para la Presentacion Dinamica de Onboarding es que sea clara,
concisa y visualmente atractiva para mantener la atencion de los nuevos colaboradores y

asegurar que comprendan la informacion que se les estéa presentando.
Tomamos en cuenta lo siguiente:

Que tenga una estructura clara y ordenada: la presentacion contara con secciones y
subsecciones definidas para facilitar la navegacionn.

Contenido relevante y actualizado: la informacion que proponemos es relevante vy
actualizada, asegurando que los nuevos colaboradores estén al tanto de las udltimas
novedades y cambios en la institucion. evitaremos informacion redundante o innecesaria que

pueda abrumar al nuevo talento.

Disefio visual atractivo: la presentacion es visualmente atractiva y facil de leer, con un disefio
que incluye imagenes, graficos, iconos y videos interactivos que tendran las informaciones mas
importantes sobre la empresa, su cultura y su vision, y luego abordar temas mas especificos
como beneficios, politicas y procedimientos.

Interactividad y participacion: incluimos preguntas y actividades interactivas en la
presentacion para fomentar la participacion y garantizar la retencion de informacion por parte

de los nuevos colaboradores. En la cual incluimos:

- lcebreaker: Esta es una dindmica sencilla pero efectiva para ayudar a los nuevos
colaboradores a conocerse entre si y romper el hielo. La idea es hacer preguntas sencillas
como ";cudl es tu comida favorita?" o "¢ cual es tu pasatiempo preferido?" y hacer que cada

persona responda a su turno.
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Costos

Los costos que estan sujetos al desarrollo y ajuste de esta propuesta se encuentran en su mayoria

exento, ya que contamos con diversas areas que nos brindan su apoyo en el desarrollo de esta.

Dentro de ellas, podemos mencionar a la Gerencia de Comunicacion estratégica, equipo que
nos estad apoyando con la elaboracion, disefio y edicion de los videos de contenido que

proponemos.

El area de TI nos suple con las herramientas tecnoldgicas que se requieren, como lo es Power
Bl, Google Forms, Poster my Wall, Premier Pro y MS Office. Por lo que las licencias de

estas herramientas ya estan incluidas.

En el caso del conocimiento y dominio que deben contar las analistas del &rea de Onboarding
para aplicar las encuestas de satisfaccion utilizando la plataforma de Google Forms y la
realizacion de los informes y graficos en Power Bl, si tenemos un gasto directo. El personal
que interactia con este proceso debe estar capacitado en estas herramientas, para poder

utilizarlas ya que las mismas no cuentan con estos conocimientos.

Para esto, hemos cotizado con un especialista/ consultor de automatizacion de procesos, que

nos ofrece un paguete de capacitacion de ambas herramientas.

Otro de los costos directos que implica esta propuesta es el valor del kit de bienvenida, para rl

cual hemos cotizado y debajo se muestra la cotizacion.

Ver a continuacion la siguiente cotizacion con los detalles.
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ASYNCDATA DO DOMINICANA, SRL

Soluciones Opensource & Enterprises
RNC : 131429841

Santiago, Replblica Dominicana

Tel. 829.747.1938
contactos@asyncdatado.com
www.asyncdatado.com

Contacto:

Grupo Tésis

UNIBE

RNC: xxxxxx | Grupo Tésis UNIBE

COT

Fecha 4/26/2023
COT # COT-2022-0270
Cliente ID # CTE-2022-0032
NCF N/A
Fecha Vencimiento NCF N/A

CONSULTOR CONDICIONES | LICENICIA | RENOVACION | F.0.B.POINT | TERMINOS
Luis Contreras UNICOPAGO | NO NO N/A ' Transferencia / Cheque |
CANTIDAD DESCRIPCION PRECIOUND | IMPUESTO? = SUB-TOTAL
3 Curso Power Bl (24 horas) Basico - Intermedio $18,500.00 T ‘ $55,500.00|
3 Curso Microsoft Forms (12 horas) Basico - Intermedio 5,500.00 T $16,500.00
Modalidad Online
SUBTOTAL | $72,000.00
DESCUENTO | $0.00
‘ |
ITBIS 18% $0.00,
TOTAL | $72,000.00

Si tiene alguna inquietud con relacién a la cotizacion no dude en consultarnos.
COTIZACION REALIZADA EN $RD

GRACIAS!
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EIAS LITTLE GIFTS RNC: 1-31-93730-6
Email: gias trendy@gmail.com
Telefono: 829-379-4050
Para GRUPO TESIS UNIBE Fecha 25/4/2023
Concepto: Kit de Bienvenida Cotizacion No. ELG0280
Eilyn Martinez y Nirka
Contacto: Frias
Email:
g2 |
CANTIDAD | DESCRIPCION [ erecio [ imPORTE

50 Box - Cajas Personalizadas 8.5 x 11" / Libreta de Notas 100 pags RDS 4,586.00 RD$ 229,300.00

Vaso metalico 16 onza Serigrafiado / Paraguas, bultos, Termos,
memoria usb, gorra,

Cotizacion valida por 7 dias sujeto a variacion de precios del mercado.

**Se requiere el pago de la totalidad del trabajo para
emitir la factura con valor fiscal.
*** Una vez aprobada la cotizacion no se realizan cambios.

SUB-TOTAL RDS 229,300.00
ITBISRDS 41,274

Transporte

TOTAL: RD$270,574

*COTIZACION VALIDA POR 7 DIAS
** para formalizar su orden se requiere el pago del 60% y 40% al momento de la entrega.
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Propuesta salarial
El proposito de redisefiar la presentacion de la propuesta salarial es hacerla visualmente mas

atractiva. Con la misma tendremos un impacto positivo en la motivacion, satisfaccion y

retencion de los colaboradores.

La misma fue disefiada con el fin plasmar todo el paquete salarial, en ella incluimos
diferentes tipos de beneficios, incluso beneficios de bienestar los cuales son importantes

destacar al momento de una presentacion de propuesta salarial.

La nueva propuesta también nos sirve para mencionar la inversién anual que genera cada
colaborador a la institucion, asi como mencionar beneficios marginales, los cuales

anteriormente no se percibia en la de oferta que usabamos.

S — Gerencia de Recursos Humanos

s INTERNOS

iy

Notificacion de ingreso y convocatoria a induccion

Buenas tardes/ Buenos dias, Sr. / Sra.:

Le informamos que el lunes 5 de abril, ingresara a la institucion para ocupar el puesto de Conserje en la Colecturia de
Neyba. Ese dia, debe presentarse en la Gerencia de Recursos Humanos, ubicada en la sede central de la Avenida México
no. 48 del sector de Gazcue, Distrito Nacional (frente al Ministerio de Hacienda), en el 1er. piso lado B, a las 8:00 a.m.
para recibir la induccion general, que finalizara a las 5:00 p.m. del mismo dia.

De acuerdo a lo conversado, a continuacion, le estamos enviando las informaciones respecto a la compensacion del

puesto a ocupar:

| Comcepto | Monto |
RDS 15,893.00
RDS 14,304.00
Aprox. 1 salaio
80% del salario

Por favor, confirme la recepcion y aceptacion de este correo.

Para cualquier pregunta, estamos para servirle.

Le saluda,

A continuacion, ver template utilizado antes de nuestra propuesta:



-
e

f & IMPUESTO
[ ‘_-:
PROPUESTA SALARIAL /(!Q\ <" INTERNOS

\cuerpo del correo)

Estimada Patricia,

Espero se encuentre bien. Me complace presentarle nuestra propuesta salarial para el puesto de Analista de Proyectos. La propuesta
contempla diferentes bullets con diferentes paquetes de beneficios que incluye paquete base, compensaciones adicionales, incentivos,
seguro médico complementario, seguro de vida, asi como vacaciones pagadas.

Nuestra institucion valora el talento y la experiencia de nuestros colaboradores, y creemos que su conjunto de habilidades nos agrega
valor a nuestra institucién. Ademas, estamos comprometidos a ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo a nuestros
colaboradores, y esperamos trabajar juntos para alcanzar nuestros objetivos comunes.

Si acepta esta oferta, le pedimos que confirme su aceptacion por escrito en un plazo de dos (2) dias. Si tiene alguna pregunta o

inquietud sobre esta, no dude en ponerse en contacto con nosotros.

Esperamos su respuesta y poder darle la bienvenida a nuestro equipo.
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Sra Patricia Ramirez
Analista de Proyectos

- IMPUESTOS
* INTERNOS

Concepto
Salario Fijo Salario base asignado segn el puesto a recibir luego de los seis (6) del periodo de prueba
Salario del Periodo de Prueba(6 meses) EEshsahriasem.lmnmcluddunmnsupowodcmbapum(a)mens [s za.soo.oo[- ]
TOTAL Salario Base y Variable $ 310,200.00
Concepto Descripcién Monto Trimestral Monto Annual
Incentivos trimestrales (% de metas alcanzadas) Este i ivo sera pagado $ 2585000 $ 103,400.00
Bono de vacaciones Este bono sera pagado anualmente corresponde al 80% del salario $ 20,680.00
TOTAL Compensaciones del Puesto § 744,480.00

Concepto Descripcion Monto Mensual

Seguro Médico Local Plan Platinum con Mapfre Seguro, cubierto en un 100%. Estimado hasta 4 afiliados $ 46,704.00 $ 560,448.00
Seguro Colectivo de Vida |Cobertura de RDS5MM, $ 300.00 | $ 3,600.00
TOTAL Beneficios en Especie $ 564,048.00

Concepto Descripcion

}'E-ﬂuhnmhgo de Ley y EXCEL H 25,850.00

= i6n Total A
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Compensaciones y Beneficios

t

an

231 IMPUESTOS
“ri INTERNOS

& Salario mensual

g; Salario de Navidad

% Bono de vacaciones

ﬁ'} Incentivos trimestrales

;3*_3’(_3 Compensacion por
uso de vehiculo (segin
aplique)

E@ Asignacion de
combustible (segin
aplique)

@ Subsidio de alimentos

[ @ )

&/

Plan complementario de

seguro médico
067 Consultorio médico
{{%}; Servicios psicologicos
@ Seguro de vida
[f@ Clubes de la salud
@ Sala de lactancia

@B Banco de sangre

faVacunas a empleados/as

&) Ayuda economica para

empleados/as con
hijos/as especiales

% Bonos escolares para

empleados/as de bajos
ingresos

@ Becas para postgrados
nacionales e
internacionales

N—/

&% Programa de Calidad
(0 de vida

i) Programa de verano
" para hijos/as de
empleados/as

m Cooperativa para
= empleados/as

@ Dia libre por cumpleafos

=]
%= Charlas Internas
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Politica y procedimiento
Para la implementacion de esta propuesta, hemos elaborado un documento el cual contiene las

politicas y procedimientos a llevar a cabo en este nuevo redisefio, el cual se muestra a

”'“ iMPuUEsTOs | POLITICA Y PROCEDIMIENTO DE CODIGO: PRO-RRHH-008
any INTERNOS ONBOARDING PAGINA: 1ded

Contar con una estratéhia de Onboarding que nos haga sermas atractivos

en el sector publico y nos facilite la adaptacion e identificacion del

nuevo colaborador con la vision, mision y valores de la institucion, por

medio a un proceso clare e innovador que otorgue las heramientas

necesarias para un buen desempefio con lineamientos que favorezcan el bienestar
y permanencia durante su tiempo en DGII.

Esta politica abarca a tedo el personal de nuevo ingreso de impuestos internos,
desde su primer dia hasta los seis meses de periodo de prueba.

Gerencia de Recurses Humanos y Analista de Onboearding

* Gerencia de Recursos Humanos: encargados de cumplir con

lo establecido en este procedimiento.

* Analista de Onboarding: es el encargado de gestionar y cumplir todo

el proceso de Onboarding, velando porque sea cumplido por parte de

area de Recursos Humanos y los lideres de areas que estaran involucrados.
* Técnico de Onboarding: encargado de apoyar en toda la parte

operativa a la Analista de Onboarding.

» Departamento de Auditoria Interna: auditar el cumplimiento de

este procedimiento.

» Departamento de Procesos: actualizar y publicar las novedades de este procedimiento.
* Companero guia: persona encargada de sociabilizar y acompanar

durante los primeros 6 meses al nuevo colaborador.

« Lideres de Departamentos: se encargaran de presentar y ensenar

al nuevo colaborador los proceses y funciones de sus areas.

POLITICA Y PROCEDIMIENTO DE ONBOARDING

continuacion.
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POLITICA Y PROCEDIMIENTO DE CODIGO: PRO-RRHH-008
ONBOARDING PAGINA: 2de 4

« El proceso de Onboarding no debe contemplar, en ningtin caso, conceptos ni acciones
discriminatorias de género, étnicas, de religion, culturales y otras de similar naturaleza.

» El nuevo colaborador debera completar todo el proceso de Onboarding dentro de los
primeros seis meses en la institucion.

» El proceso de Onboarding debera estar compuesta de las siguientes etapas: Pre
Onboarding, socializacion, orientacion, entrenamiento y retroalimentacion.

*» La politica de Onboarding también incluye la asignacion de un compafiero guia que
sera responsable de guiar y apoyar al nuevo colaborador durante su periodo de
incorporacion. Este mentor puede ser un supervisor o un compafiero de trabajo que
cumplan con los requisitos de este rol.

* El proceso de Onboarding comienza desde el momento en que el colaborador acepta
la oferta de trabajo y se extiende durante las primeras semanas 0 meses en su nuevo
puesto.

» La politica de Onboarding incluye un plan de accion detallado que establece los
objetivos, responsabilidades y plazos para cada etapa del proceso de incorporacion

any

POLITICA Y PROCEDIMIENTO DE ’ CODIGO: PRO-RRHH-008
ONBOARDING PAGINA: 3de 4

* Una vez el candidato seleccionado durante el proceso de reclutamiento acepta la
propuesta, se programara el Onboarding.

* El colaborador de nuevo ingreso no debera presentarse en su area de trabajo sin
haber completado el proceso inicial de Onboarding.

» Durante la induccion, el nuevo colaborador recibira informacion respecto a la cultura
organizacional, estructura, beneficios, video con historia de la institucion y descripcion
del puesto que va a ocupar.

» Con la propuesta aceptada por parte del candidato, el analista de Onboarding estara
programando la ruta de entrenamiento con los lideres de las areas y los miembros de
los equipos que estaran participando.

« El analista de Onboarding fiene que realizar la preparacion previa, antes de la llegada
del nuevo colaborador, tomando las medidas para preparar su espacio de trabajo de la
mano con las areas técnicas encargadas, los mismos proporcionaran los materiales
necesarios al igual que los sistemas configurados.

» El dia del ingreso del nuevo colaborador sera recibido por el Analista de Onboarding,
el mismo le dara la Bienvenida y se instalaran en el salon de formacion.
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IMPLREST LY POLITICA Y PROCEDIMIENTC DE
INTERNOS ONBOARDING

CODIGD: PRO-RRHH-008
PAGINA: 4de d

ientacio

confidencialidad, entre ofros.

resultados obtenidos.

POLITICA Y PROCEDIMIENTO DE ONBOARDING

» El nuevo colaborador estara recibiendo por parte de una Analista de Onboarding Ia

* El primer dia el nuevo colaborador estara completando unos documentos de ingreso,
dentro de estos estan formularios de seguros de salud, seguro de vida, acuerdo de

« El analista de Onboarding procedera a presentarie a su compaiiero guia quien le
estara acompaiando durante sus primeros 6 meses.

* El compaiiero guia estara llevando al colaborador de nuevo ingreso a donde su lider
de area para que le de la Bienvenida y ver temas de su ruta de ingreso y presentacion
a los miembros del area que estara laborando.

* Durante su recorrido las primeras semanas €l nuevo colaborader participara en una
ruta de entrenamiento con las areas seleccionadas, las mismas estan alineadas a sus
funciones que estara desempefiando.

» El analista de Onboarding estara dando seguimiento a los lideres cada 3 semanas con
los acompaiiamientos de las rutas de enfrenamiento y los one to one que estara
recibiendo cada 2 meses para ver sus avances.

« Luego de finalizar el proceso de periodo de prueba, el Analista de Onboarding recibira
una retroalimentacion completada por el lider de ese nuevo colaborador con los

« Al finalizar el cierre de Onboarding el nuevo colaborador recibira un certificado de
participacion y felicitaciones por haber completado el proceso.
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Kit de bienvenida
Un kit de bienvenida para los colaboradores es una herramienta efectiva para mejorar la

experiencia y demostrar que la organizacion los toma en cuenta desde el primer dia.

Mencionamos a continuacion algunos beneficios directos:

» Mayor satisfaccién y compromiso: Al proporcionar un kit de bienvenida, los colaboradores
se sienten valorados y apreciados, lo que aumenta su satisfaccion y compromiso.

« Identificacion con la cultura: Los hace embajadores de la marca, aumentando asi el

employer branding.

» Mejora la retencién: Los colaboradores que se sienten valorados y bienvenidos desde el
primer dia son mas propensos a quedarse en la institucion a largo plazo.

» Mejora la imagen: Un kit de bienvenida demuestra que la institucion se preocupa por sus

colaboradores y esta dispuesta a invertir en su experiencia.

» Mejora la productividad: Los colaboradores que se sienten apreciados y reconocidos son

mAas propensos a ser productivos.

Esta idea tiene una serie de beneficios para la institucion y sus colaboradores, lo que se

traduce a que es una inversion que vale la pena considerar.

Hemos ideado algunos articulos promocionales que va a incluir nuestro de kit de bienvenida,
segun el grupo ocupacional y puesto que ocupe nuestro nuevo talento en la institucion.

A continuacion, ver nuestro catalogo:
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ACTUAR APEGADOS A NORMAS Y
PRINCIPIOS ETICOS MEDIANTE UN
COMPORTAMIENTO HONESTO

DGILL.GOV.DO

NUEVO
Vasos metalicos.

6375 BL
Ll == ol

Vasos metalicos

VASOS

Frente Respaldo

NUEVO
Vasos metalicos.

6375 BL
L] == DRSS
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PARAGUAS

Paragua LG Ejecutivo

IMPUESTOS

3
@ " INTERNOS
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LIBRETAS

Libreta Ecolégica ECO1

<" IMPUESTOS

f SiZ,
@!\} ’ "% INTERNOS
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Automatizacion de procesos de tabulacion de encuesta de

satisfaccion de proceso de onboarding
Hemos automatizado la encuesta de satisfaccion que se le imparte a los colaboradores de nuevo

ingreso con la finalidad de evaluar el proceso de onboarding, esta automatizacion lleva
consigo multiples beneficios. Con la misma conseguimos eliminar el uso de papel ya que se
encuentra en una plataforma de encuesta digital (Google Forms), mejoramos la tabulacion y
elaboracion de informes con el uso de la herramienta Power Bl, ademéas de analizar los

resultados con una estructura diferente de preguntas.

Esta mejora nos permitira acceder a informacion mas precisa y actualizada sobre las
respuestas de los encuestados. Power Bl nos proporcionara una visualizacion clara de los

datos en tiempo real, lo que nos permitira tomar decisiones basadas en datos.

A partir de ahora, no necesitaremos dedicar tanto tiempo a la tabulacion manual de los datos
de la encuesta, lo que nos permitira enfocarnos en otras areas de mejora.

En lugar de recibir informes de Excel, le enviaremos un enlace de Power Bl que le permitira

acceder a los datos de la encuesta y ver los resultados de manera mas efectiva.

A continuacién, ver los graficos de las implementaciones de tabulacién de encuesta que
planteamos.
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No. tem Totales Resultados

- IMPUESTOS TEMAS GENERALES 4
« INTERNOS

Adecuacién del Salén

DEL TALI.ER DE |NDUCCI6N 6 Cantidad y calidad de los aimentos.

11 Caridad y pertinencia de las informaciones
8 Ellenguaje utilizado

Medios audiovisuales
14 Nivel General

1 Notificacion
2 Cumplimiento de los tiempos
3 Cumplinflento de sus Expectativas
10 Dindmicas

9 Lasecuencia de los temas

13 Tiempo de la induccion
5 Tiempo de Receso
12  Utilidad de las informaciones

Resultados en %
Claridad y pertinencia de...

Cumplimiento de

Nivel General lad de las informac...

/glll\\ «..« D ey DELTT?:&?(?)EENI:«R;&&N
*7¢ INTERNOS 201

Puntos Totales

BIENVENIDA Vo e e et

1 Bienvenida y agenda 7

E INTRODUCCION Fa—

Resultados en %

Objetivos 33.33% Bienvenida y agenda 33.33%

Dindmica 33.33%

Items @ Bienvenida y agenda @Dinamica @ Objetivos
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8 | e TEMAS GENERALES
Jo' IMPUESTOS
M | T NTERNOS DEL TALLER DE INDUCCION 4 0 4

Puntos Totales

No. Item Totsles Resuitados

Comprender mejor 1a filosofia y estructura
Claridad y presicion de las informaciones
Dominic de! tema y utifizacion de ejempios
Utilizacién de tono de voz

Comprension de tema

Preguntas y respuestas.

AW

¢ Quiénes somos?

o w

Resultados en %

Comprension del tema 100%
Preguntas y respuestas 100%
Utilizacion ge tono de voz 100%
3
L =
Comprenaer mejor |a fliosofla y estructura 99%
Dominio dei tema y utilizacion de ejempios 99%
Claridad y presicion de (as informaciones 7%

% 20% 40% 0% 0% 100%
Average of Resultados

TEMAS GENERALES
IMPUESTOS
INTERNOS DEL TALLER DE INDUCCION 4 3 0

Puntos Totales

No. Item Totaies Resuitados

Claridad y presicién de las informaciones
Dominio del tema y utifizacién de ejemplos
Utilizacién de tono de voz

Comprensién ol tema

Preguntas y respuestas

¢ Qué hacemos?

o B i |

Resultados en %

Comprensién del tema 100%

Dominio de! tema y utilizacion de ejempios 100%

Preguntas y respuestas

ITEM

WHilizacion de tono de voz

Claridad y presicion de las informaciones

Comprender mejor [0 que hacemos

#
§

60% 8% T00%
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%r IMPUESTOS TEMAS GENERALES
<" INTERNOS DEL TALLER DE INDUCCION 4 3 ‘]

Puntos Totales

2
i\

Ne, item Totaies Resutados
1 Normas de trabajo n
Claridad y presicion ce ias informaciones.

Condiciones de Trabajo ;
y Cédigo de Etica e

Preguntas y respuestas

Resultados en %

Claridad y presicion de las informaciones 100%

Comprension de! tema

" Dominio del tema y utilizacidn de ejempios 100%
w
E
Praguntas y respuestas 100%
Utifizacion de tono de voz 100%
Nermas de trabajo 99%
0% 2% 0% 60% 80% 100%

Average of Resultados

3 TEMAS GENERALES
" - IMPUESTOS
+ 7" INTERNOS DEL TALLER DE INDUCCION 4 2 1

Totales Tabla &

an

No. Item Tolales Resuitados

Conocer los serviclos oe 13 GRRHH
Caridad y presicion de las informaciones

Gestion del Talento e e

Comprension del tema
Preguntas y respuestas

Resultados en %

Freguntas y respuestas 99%

Claridad y presicion de las informaciones 97%

= Comprensidn del tema 97%
]

- Canocer |05 servicios de |a GRRHH 7%

Doriria del tema v utilizacisn de siemplos 97%

Utilizacion ae tono de vaz 7%

0% 20% 40% 60% 80%

Average of Resultados
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vy

TEMAS GENERALES
DEL TALLER DE INDUCCION

ps IMPUESTOS
+2%" INTERNOS

Salud Laboral

406

Totales Tabla 7

No. item

Entender los beneficios de salud

Claridad y presicion de las informaciones
Dominio del tema y utilizacion de ejemplos.
Urifizacion de tono de voz

Comprension del tema

Preguntas y respuestas

o e W oo

Totales Resultados

22928 3|

ITEM

Resultados en %

Claridad y presicion de las informaciones
Comprension del tema

Entender los beneficios de salud

Preguntas y respuestas.

Dominio del tama y utilizacién de ejemplos

Utilizacion de tono de voz

#

0% 40%

60% 20% 100%
Average of Resultados
/[‘.l\\ 4 IMPUESTOS TEMAS GENERALES
M | T (NTERNOS DEL TALLER DE INDUCCION
Puntos Totales
. 7 . No. Item Totales Resuitados
Prevencion de Riesgos ot
2 Claridad y presicién de las informaciones 65
3 Dominio del tema y utilizacién de ejemplos
4 Utilizacion de tono de voz (]
5 Comprension del tema o7
6 Praguntas y respuestas o8
Resultados en %
identificar los riesgos laborales potenciales 100%
Preguntas y respuestas 100%
z Utilizacion de tono de voz 100%
= Comprnsién deitems 99%
Dominio del tema y utilizacién de gjemplos 99%
Claridad y presicién de las informaciones 97%
0% 20% 20% 80% 20% 100%
Average of Resultados
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5 \MPUESTOS TEMAS GENERALES

8
A | o NrERNOs DEL TALLER DE INDUCCION 3 8 1

Puntos Totales

. - No.. Item Totsles Resultados
Mesa d e Servicio e
Claridad y presicién de 12z informacionss 83
Daominic del tems y utilizacian de sjemplas &

Untilizacién de tono de voz. 63

Compransion del tems 64
Preguntas y respuestas 64

oow e wm

Resultados en %

Comprension del tema

identificar o rizsgos laborales potenciales

Preguntas y respuestas

ITEM

Claridad y presicidn de las informacionss

Dominio del tema y utilizacion de gemplos

Utilizacién de tono de voz 98%

=
®
m
F

40% 0% 20% 100%
Average of Resultados

IMPUESTOS TEMAS GENERALES
INTERNOS DEL TALLER DE INDUCCION 3 74

i

Puntos Totales

Se u ridad No. ftem Tatsles Resultades
g 1 Conocer la Politica de Seguridad
2 Claridad y presicion de las informaciones
. 3 Dominio del tema y utilizacion de sjemplos
e 10s sistemas 4 Uniercin casonodeves
S Comprensién deltems
6 Preguntasy respuestas 82
Resultados en %
Comprension del tema 98%
Preguntas y respuestas 98%
- Clsridad y presicién de Iss informaciones 7%
w
=
Conocer la Politica de Seguridad 27%
Dominio del tema y utilizacién de ejemplos 97%
Utilizacién de tono de voz 97%
0% 20% 40% 50% 80% 100%
Average of Resultados
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Conclusiones

A lo largo de este proyecto hemos investigado acerca del Onboarding como estrategia para
una adecuada integracién de los colaboradores de la institucion Direccion General de

Impuestos Internos.

Nuestra propuesta de implementacion de un proceso efectivo de Onboarding servird como

herramienta valiosa para mejorar la retencion de colaboradores y aumentar la productividad.

A traves de nuestro estudio y experiencia, hemos demostrado que un Onboarding
estructurado y bien disefiado puede tener un impacto positivo en la satisfaccion y el
compromiso del colaborador, lo que a su vez puede resultar en un mejor desempefio y una

mayor fidelidad hacia la institucion.

Durante esta propuesta de implementacion hemos identificado los elementos claves que son
necesarios para un Onboarding efectivo, desde la creacion de una politica y procedimiento
solidos hasta la seleccion y capacitacion adecuada. También hemos demostrado como las

tecnologias digitales pueden ser utilizadas para automatizar y mejorar el proceso.

Redisefiar un proceso puede ser un desafio, esperamos haber demostrado que los beneficios de

una estrategia bien disefiada y ejecutada superan con creces los costos y la inversidn necesarios.

Pues la propuesta se fundamenta en la definicién y ejecucion de distintos requerimientos que
trabajara el area de Onboarding, con el propésito de eficientizar de manera efectiva la

estructura organica de la institucion.

Concluimos diciendo gue este proceso de incorporacion del personal es un excelente método para
lograr que el nuevo colaborador se integre de manera efectiva en una institucion, aportando de
manera positiva para que la misma logre alcanzar sus objetivos organizacionales; sin embargo, se
deben llevar a cabo todas las etapas que sugiere esta propuesta, para que el mismo pueda producir
efectos positivos tanto para el personal como para la institucién

mediante el cual se pueden llegar a reducir la rotacion de personal y lograr la retencion de un

talento comprometido con la institucion.
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