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El presente articulo exhibe la
problematica de una empresa
manufacturera establecida en el Estado
de Meéxico, la cual exhibe niveles de
rotacion mas altos de lo que proyecta
anualmente la gerencia de la empresa,
especificamente en el departamento de
Operaciones y Calidad. Se realizé un
estudio de forma conjunta con la
direccion de Recursos Humanos de la
organizacion y con el area de
Operaciones y Calidad, para determinar
mediante un analisis de Ishikawa la
causa Yy la solucion mas viable para
lograr reducir la rotacion del personal que
se incorporaba a la empresa. Es
importante indicar que algunos datos han
sido sintetizados y otros han sido
omitidos por razones de confidencialidad
de la empresa. En el presente estudio se
concluye que un programa de onboarding
es lo mas factible para lograr disminuir la
rotacion del nuevo personal que se
contrata en el departamento de

Operaciones y Calidad.

Palabras Claves: onboarding,

recursos humanos, talento, empresa.

ABSTRACT

This article presents the problem of
a manufacturing company established in
Estado de Mexico, which exhibits higher
levels of turnover than what is projected
annually by the company's management,
specifically in the Operations and Quality
department. A study was carried out
jointly with the organization's Human
Resources department and with the
Operations and Quality area, to
determine, through an-Ishikawa analysis,
the cause and the most viable solution to
reduce staff turnover, who joined the
company. It is important to indicate that
some data has been synthesized and
others have been omitted for reasons of
company confidentiality. In this study, it is
concluded that an onboarding program is
the most feasible to reduce the turnover
of new personnel hired in the Operations

and Quality department.

Keywords: onboarding, human

resources, abilities, company.
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INTRODUCCION

La retencion del talento ha

cobrado relevancia en las empresas, las
cuales han comprendido que, en la
sociedad y economia del conocimiento,
las personas brindan wuna ventaja
competitiva. Por tanto, saber identificar el
talento que se desea incorporar, saber
atraerlo, reclutarlo, seleccionarlo y lograr
que se sienta parte de la empresa no es
una tarea facil. En ocasiones el no
socializar ~ adecuadamente,  sentirse
extraiio, no encajar en la organizacion
durante las primeras semanas, o bien,
experimentar conflictos por razones
tareas asociadas al rol laboral, suelen ser
un detonante para que la persona decida

retirarse por su propio pie de la empresa.

El presente estudio se desarrolld
en una empresa establecida en un
corredor industrial en el Estado de
entidad

circundante a la Ciudad de México. La

México, una federativa
empresa manufacturera en la cual se
enfoca este trabajo se fundé a inicios del
siglo XX 'y tiene ventas por

aproximadamente USD 110 mil délares.

La empresa tiene presencia en el

continente  americano 'y  europeo,

contabilizando doce plantas productivas.
La plantila de su personal es de
aproximadamente 2700 colaboradores
entre operativos, mandos medios y
directivos. La empresa durante el afo
2021 presentd un indice de rotacion en el
area de Operaciones y Calidad del 22%,
lo que no permite dar continuidad a
planes de carrera ni brindar una

operacion adecuada a la organizacion.

La direccion de Recursos
Humanos, apoyada por el departamento
de Operaciones y Calidad, asi como por
la gerencia, tiene la firme intencion de
reducir tal indice, ya que el departamento
de Recursos Humanos enfoca parte
importante de su tiempo en reclutar y
seleccionar al personal; lo que resta
tiempo y recursos a las tareas de
induccion y capacitacion a los nuevos

colaboradores.

REVISION BIBLIOGRAFICA

El proceso de incorporacion de un
colaborador a una empresa es un
proceso complejo para las empresas y el
profesional de los Recursos Humanos,

implica un reto importante ya que la
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mayoria de las veces se topa con ciertas
limitantes como es la carga Ilaboral
cotidiana, el tiempo con el que cuenta
para sumar al nuevo empleado
(especialmente, cuando se hace una
busqueda de caracter externo), los
recursos tecnoldgicos, materiales y
financieros con los que llega a disponer
el area de Recursos Humanos, la cual
tradicionalmente es un area a la que
presupuestalmente se ve limita o
‘castigada® en ese sentido en las
organizaciones. Es una realidad que
persiste la creencia de que la labor de
Recursos Humanos no es tan
trascendente ya que se le relaciona con
fendmenos intangibles como la
satisfaccion laboral, compromiso del
colaborador, cultura empresarial, clima
organizacional, etc., elementos que, para
algunos empresarios y directivos, es
dificil de cuantificar y que no brinda

ganancias econdmicas inmediatas.

El auge de las tecnologias de la
informacion y la consolidacion de la
sociedad y economia del conocimiento
genera que el internet y las redes
sociales desemperiien un papel
fundamental en el mercado laboral y
empresarial. Por tanto, el primer paso

para sumar a un nuevo colaborador es la

atraccion de éste ya que el empleado de
la economia del conocimiento suele ser
mas analitico al momento de elegir en
qué organizacion desea trabajar y las
condiciones que ésta le brinda a su
carrera profesional como los beneficios
personales que puede traer tal eleccion

laboral.

Lo enunciado sostiene el trabajo
continuo que deben tener las empresas
actualmente, el denominado Employer
Branding o Marca Empleadora, la cual
implica para el area Recursos Humanos,
en conjunto con el departamento de
Marketing, enfocarse en tareas como el
reclutamiento y la retencion e implica
promover de forma interna y externa lo
que hace una empresa sea diferente y
deseable como empleador (Lievenz,
2007 como se citd en Theurer et al.,
2016). Consecuentemente, es una
estrategia organizacional eficaz para

diferenciarse de los competidores vy

obtener una ventaja  competitiva
partiendo del capital humano.
Posteriormente, Recursos

Humanos se enfoca en los procesos de
reclutamiento y seleccion, los cuales
implican dos tareas diferentes. El

reclutamiento consiste en que una vez
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atraido el candidato mediante nuestro
Employer Branding o Marca Empleadora,
nos enfoquemos en el proceso de
busqueda, rastreo, identificacion vy
atraccion de los potenciales candidatos a
ser elegidos de quienes hemos de
diferenciar las caracteristicas necesarias
para el puesto actual e incluso en un
futuro, considerando un plan de carrera

dentro de nuestra organizacion.

Respecto a la selecciéon de
personal, se enfoca en evaluar las
cualidades actuales y potenciales, asi
como las caracteristicas de personalidad,
los intereses y aspiraciones del candidato
que pretende integrarse a la empresa.
Este proceso integra la entrevista de
seleccién. Sin embargo, en algunas
organizaciones también existe una previa
a esa entrevista, la cual se genera via
telefonica para descartar algunos
candidatos. En el proceso de seleccion
de personal, también se conoce el grado
de atraccién hacia el puesto de trabajo, el
interés y se detallan algunos puntos
relevantes de la formacion académica,

profesional y vida personal del candidato.

Se puede afirmar que un proceso
de seleccidbn bien gestionado, de

conformidad con una sodlida metodologia

en una empresa, genera un valor
agregado no sélo en el proceso, también
en la organizacion, porque hay
diferencias sensibles entre un empleado
correctamente seleccionado, leal a la
organizacion, con desempenios
significativos, y otro, que realiza un
esfuerzo minimo, tiene resultados
modestos y que trabaja solo para que le

paguen. (Vasile y Xiaoyu, 2020)

Una vez superadas las etapas
anteriores y sorteado el proceso de
entrevista con el jefe directo o jefe de
area, se procede al proceso de
contratacion. Sin embargo,
posteriormente se  presentara un
momento relevante en la vida del nuevo
empleado y en el que no ha finalizado el
trabajo de Recursos Humanos, el cual
implica enfrentarse con la realidad de la
empresa como empleador y del puesto
de trabajo con sus responsabilidades y
exigencias. Igualmente, habra un reto
importante para la organizacion y para el
nuevo empleado: la aculturacion del
nuevo miembro y la formacion de
relaciones profesionales e

interpersonales al interior de la empresa.

Por tanto, se presenta una

compleja tarea para el area de Recursos
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Humanos: lograr que el nuevo elemento
de ser un extrano pase a ser un miembro
mas de la organizacion, quien se
identifique con la misién, la vision, los
valores y el propdsito organizacional, es
decir, que se llegue a comprender y a
identificar el empleado con la empresa y
su labor, generando un  sdlido

compromiso con la organizacion.

Para brindar respuesta a Io
enunciado, las empresas actualmente
integran los llamados programas de
onboarding. En este proceso, las
empresas brindan respaldo a los nuevos
empleados para que superen los dias o
semanas criticas en los cuales pueden
abandonar la organizacion. En esta etapa
se brinda la orientacion necesaria al
nuevo elemento para que,
posteriormente, por su cuenta pueda
desenvolverse y desempenar de forma
satisfactoria las actividades laborales
encomendadas e incluso tomar
decisiones por cuenta propia. Mientras
que el término “Integracién” sugiere una
meta mas ambiciosa: hacer lo que sea
necesario para que la nueva persona,
miembro del equipo, entre en pleno
funcionamiento de la manera mas rapida
y fluida posible. (Byford et al., 2017)

El proceso de onboarding implica
mostrar al nuevo empleado la empresa y
va acompafado de la informacion
necesaria para incorporarse en su puesto
de trabajo, es importante orientar al
empleado de cémo sera su vida
profesional en su nueva empresa. En
este punto es importante saber como se
siente el nuevo empleado. También se le
debe de convencer al nuevo empleado
que esta en la organizacion correcta, que
ha elegido adecuadamente en su carrera

laboral

El aspecto emocional es clave en
el proceso de onboarding ya que puede
lograr que el nuevo empleado se sienta
con mas o menos seguridad en si mismo.
La integracion es la fase en la que inicia
actividad el individuo y se observan las
capacidades del individuo, las
habilidades, las competencias del
individuo y se evalua si son o no son las
adecuadas o las que se esperaban en un

primer momento.

Durante la fase de onboarding,
como se ha sefialado, es importante que
la persona se sienta bien, que tenga una
buena experiencia, que se le diga lo que
debe realizar en sus funciones laborales

y cdmo deberia ser su vida laboral en la
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nueva empresa. La buena experiencia
que vive el nuevo empleado, al igual que
la célida bienvenida (la cual puede incluir
reuniones como desayunos o comidas de
bienvenida, un recorrido por la empresa,
videos de bienvenida, etc.), no debe
pasar por alto mencionarle cual es su
objetivo en la organizacion y que lo
comprenda, saber con quién se debe
relacionar, cdmo sera evaluado su
desempeno, etc., ya que podria ser
contraproducente y frustrante para el
empleado afectando gravemente la
percepcion que tiene el empleado de la
empresa Yy dejando huella en Ila
experiencia del empleado o employee

experience.

Entre los beneficios del onboarding
se pueden mencionar que se logran
conformar relaciones clave entre el nuevo
colaborador y quienes ya se encuentran
en la empresa, se le brinda acceso a
informacion al nuevo empleado ya que se
transmite el conocimiento y experiencia
organizacional o del area, ayudando a
clarificar el rol y sus demandas. (Derven,
2008)

La implementacion de  un
adecuado programa de onboarding

ayuda a los nuevos empleados en la

adaptacion a las condiciones sociales de
la organizacion y, en teoria, mejorara el
desempenio de su trabajo para que pueda
convertirse rapidamente en un miembro
productivo y que contribuya a la
consecucion de los objetivos del puesto
de trabajo, del area organizacional y la

empresa. (Maurer, 2019)

Carucci (2018), afirma que las
organizaciones con un proceso de
incorporacion estandarizado
experimentan un 62% mas de nuevas
contrataciones realmente productivas,
junto con un 50% mas de retencion de
nuevos empleados. Los que invierten
tiempo y esfuerzo en sus nuevos

empleados cosechan los beneficios.

En cuanto a la duracion del
onboarding, realmente no existe un
criterio unico entre los autores o tedricos,
la duracién del tiempo de incorporacion
varia entre las organizaciones. Por tanto,
se puede disefiar de diversas formas,
variando en duracién y el numero de
elementos y tipos de flujos (Babajide,
2019; Cascaes, 2017).

Por ejemplo, Commongood
Careers (como se citd6 en Wanberg,
2012), considera que debe durar hasta
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tres meses. Mientras que Fagerholm
(2014), combina el plan de onboarding
con la figura del mentor y estima un
proceso de 16 semanas desde la
incorporacion del nuevo empleado. Sin
embargo, Hassan (2020) sugiere una
duraciéon de 90 dias, en los que se
proporcionaran todos los detalles
esenciales que afectaran el curso del
trabajo. Esto le ayudara al nuevo
empleado a adaptarse a la cultura de la

organizacion.

Asimismo, la influencia de factores
ambientales, como puede ser alguna
condicion sanitaria emergente, modifica
la forma de aplicar y de obtener
resultados deseados en el tiempo
esperado, aun con la implementacién de
un plan de onboarding, traduciéndose en
un progreso un poco mas lento durante
las primeras semanas de empleo,
llevando en ocasiones a la necesidad de
utilizar en este proceso a mas personas
de otros departamentos de la empresa.
(Goodermote, 2020) No obstante, se
puede asumir que la duracién de un
programa de onboarding no supera los
seis meses 0 24 semanas de duracion

como maximo.

Conforme a lo expuesto, se puede
apreciar la importancia de realizar
satisfactoriamente la compleja tarea de
atraccion, seleccion, entrada y retencion
del talento en las organizaciones, ya que
las personas se han convertido en un
elemento diferenciador y creador de
ventaja competitiva en las
organizaciones. Esto lo han entendido
importantes empresas, lideres en sus
sectores, las cuales han detectado que,
al sumar trabajadores cualificados y
competentes, logran posicionarse frente
a su competencia, brindando productos y
servicios dificiles de imitar. Algunas
empresas que han entendido el valor de
las personas y que gestionan de mejor
forma a su personal por medio de las
buenas practicas son: Netflix, Google y

Apple.

En este sentido, concuerdan Divya
y Sandhya (2018), quienes sostienen que
multiples empresas han comenzado a
prestar atencion a las practicas efectivas
de incorporacion. Por eso cierto grupo de
empresas siguen siendo los actores
exitosos conocidos en la gestion del
talento en sus respectivas industrias. Por
tanto, parece que hay una conexion
bastante clara entre la incorporacion y un

empleado exitoso.
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Sin duda, un adecuado programa
de onboarding es una herramienta que
ayuda a la retencion del talento que
arriba a la empresa. De acuerdo con una
encuesta realizada por Equifax, mas de
la mitad de todos los empleados dejaron
sus trabajos dentro de su primer afio en
2016, por lo que mas empresas se estan
enfocando en sus procesos de
incorporacion para garantizar la retencion
de los empleados. Las tendencias en los
programas de onboarding es lograr la
incorporacion de los nuevos empleados
con la cultura del lugar de trabajo.
(Hassan, 2020). En una investigacion de
Hall-Ellis  (2014), los

informaron que un

empleadores
proceso de
onboarding dio como resultado una

retencion del 86% de los empleados.

La importancia de lograr Ila
retencion del talento radica en el
compromiso que se genera por parte del
empleado con la organizacion. Cuando
existe un sentido emocional entre el
empleado y la empresa, reditia en
incrementos de ganancias para esta. Lo
anterior se lograra mediante la cultura
organizacional  transmitida en un
programa de onboarding. Si los

empleados logran entender de qué forma

contribuyen al éxito organizacional su
compromiso con la empresa incrementa.
Un alto nivel de compromiso por parte del
empleado con la empresa tiene una
relacion consistente con altos niveles de
ingreso y  rentabilidad para la
organizacion. (Davila y Pifa-Ramirez,
2018)

Por tanto, se permite generar la
siguiente pregunta de investigacion que
es motivo del presente trabajo: ¢Cual es
la causa por la que existe un elevado
indice de rotacion conforme a los
parametros establecidos por la gerencia
de la empresa manufacturera establecida

en el Estado de México?
METODO

Para llevar a cabo un analisis de la
problematica planteada y conocer de
forma certera el origen de esta, en
conjunto con la direccion de Recursos
Humanos y de Operaciones y Calidad de
la empresa manufacturera, se acordd
generar un diagrama de Ishikawa para
conocer la causa-raiz del problema.
Igualmente se solicitaron datos de la

direccion de recursos humanos para
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sustentar tal diagrama. Finalmente se
plante6 la necesidad de efectuar una
entrevista con las direcciones de
Recursos Humanos y de Operaciones y
Calidad de la planta manufacturera para
detallar algunos aspectos necesarios
para comprender la  problematica
planteada. Lo anterior permitié generar
una solucion conforme al diagnostico
realizado y los recursos con los que

cuenta la organizacion.

DESARROLLO/ ANALISIS

IRESULTADOS

Una vez realizado el analisis en
conjunto con las areas de Recursos
Humanos y de Operaciones y Calidad, se
enlistan los factores, las causas vy
subcausas que subyacen a la
problematica del alto indice de rotacion
de los nuevos empleados en la planta
manufacturera establecida en el Estado

de México:
1. Mano de obra

a. Mano de obra poco

comprometida.

b. Equipos de trabajo que
modifican constantemente

de integrantes.

C.

d.

e.

a.

Poco apoyo o soporte por
los companeros del equipo

de trabajo.

Falta capacitacion al nuevo
empleado acerca de su

maquinaria.

No se explica a los nuevos
empleados las funciones
detalladas del puesto de

trabajo.

2. Maquinaria

Retrasos en la produccion
por falta de mantenimiento

en maquinaria.

3. Material

a. Se limita la compra de EPP

por la rotacién del nuevo
empleado, se considera una

inversion perdida.

4. Medio ambiente

a. Otras ofertas laborales con

mejor paga economica
publicadas en el corredor

industrial.
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5. Método

a. Sobrecarga de trabajo en
todas las posiciones de
Operaciones y Calidad por
déficit de personal.

Entre los argumentos relevantes
para atender y comprender los alcances
del alto indice de rotacion en la empresa,
producto de las entrevistas de salida
realizadas por parte de la direccién de
Recursos Humanos, asi como de

Operaciones y Calidad, destacan:

. Una baja identificacion por parte

del nuevo empleado con la empresa.

. Falta de compromiso con Ila

organizacion.

. Vivir malas experiencias y buscar

nuevas oportunidades laborales.

. Se pierde la inversion realizada en
tiempo y el monto econémico, asi como
de recursos empleados durante Ia

capacitacion.

. Se pierde la inversién realizada en

Su equipo de proteccion personal.

. Se pierde el conocimiento
generado en el empleado ya que se retira

de la organizacion.
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Tabla 1.
Cuadro de Causas y Soluciones (Ishikawa)

Causa
directa

Causas Soluciones
Mano de obra Solucioén Factor
Poco compromiso Charlas de 2 2
motivacion
Cambio constante Hacer equipos de 2 1
en equipos trabajo mas
granes
Poco compaierismo Curso de 2 2
integracién entre
los trabajadores
Desconocimiento de Plan de 2 2
funciones del PT onboarding
Maquinaria
Falta de Mayor 1 1
mantenimiento presupuesto
Material
Limitada compra de Comprar el equipo 1 1
EPP necesario
Medio ambiente
Otras ofertas Homologar 3 2
laborales de la zona propuestas
economicas
Método
Sobrecarga de Pagar horas extra 3 3
trabajo

Criterios Total
Solucion Factible Medible Bajo
costo
3 3 2 2 14
2 1 2 3 11
3 2 1 2 12
3 3 3 2 15
2 1 3 1 9
1 2 1 1 7
2 1 2 1 11
2 1 2 1 12

Fuente: Elaboracion propia basado en datos y entrevistas con las areas de RRHH y de Operaciones y Calidad de la

empresa manufacturera.
Conforme a los resultados

presentados en el diagrama de Ishikawa

y de acuerdo con los argumentos

recabados con las direcciones de
Recursos Humanos y de Operaciones y
Calidad, la causa por la que existe un alto
indice de rotacion en la planta
manufacturera establecida en el Estado
de Meéxico se debe al desconocimiento
de las funciones detalladas del puesto de
trabajo, lo cual dificulta notablemente la
adaptacion de nuevo empleado a la
cultura empresarial y a su puesto de

trabajo ya que desconocen elementos

fundamentales en la dinamica de su
trabajo. Igualmente, limita la capacidad
del nuevo elemento para poder
establecer relaciones interpersonales y
de soporte con sus compaferos de

trabajo.

Lo expuesto permitié proponer el
disefio de un programa de onboarding a
la organizacion, el cual plantea en su
objetivo: Brindar los elementos tedricos y
practicos necesarios al nuevo empleado
para facilitar la socializacion e integracion
al puesto de trabajo y a su equipo de

trabajo de la empresa. Este objetivo, en
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consecuencia, nos brindaria la retencion
del talento solicitada por la gerencia de la
planta, generando continuidad en la
plantilla y consistencia en la labor del
area de Operaciones y Calidad.

Entre las principales fases del
programa, las cuales todas son de forma
presencial, que se proponen implementar
y que se consensud con la empresa, se

pueden senalar las siguientes:

Se presentara la oferta laboral de
forma fiel, tal y como se exhibid, de
acuerdo con lo conversado por parte del
area de Recursos Humanos en el
proceso de seleccidon. Es importante
mostrar  seriedad, congruencia Yy
consistencia entre lo ofertado y lo que se
va a firmar. Se deben de indicar los
pormenores de tipo contractual: detalles
de las condiciones laborales, como
fechas de pago, descuentos obligatorios

y acordados, beneficios, etc.

También se le presentara al nuevo
empleado los detalles de la cultura
empresarial a la que llega, los planes que
tiene la empresa y en los que puede
abonar con su experiencia y su
capacidad, dandole a entender al nuevo

empleado que viene a sumar y a

brindarnos un valor agregado con su

incorporacion.

Asimismo, se habra de tramitar el
correo electronico institucional del nuevo
empleado, su credencializacién y debera
haberse recopilando en su totalidad la
documentacion necesaria solicitada por
el area de Recursos Humanos.
Igualmente, habra de planificarse vy
generarse todos los permisos necesarios
para tener el mobiliario y el equipo de
trabajo, asi como de coémputo listo para

su primer dia de trabajo.

Como segundo paso, se le
brindara la bienvenida el primer dia de
trabajo por parte de un integrante del
area de Recursos Humanos para dar el
acompanamiento con el jefe directo y se
le presentara con el equipo de trabajo, se
le debe de explicar el funcionamiento
técnico y operativo, asi como los canales
de comunicacion qué debe de utilizar
para el correcto desempefio de sus
funciones. Se le brindara su equipo de
trabajo personal y su equipo de
proteccion personal (también equipo de
computo, si fuera el caso), para que
desarrolle sus labores el nuevo
empleado. Se le explicaran las

condiciones de seguridad, los protocolos
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a seguir y las vias de acceso a las
diferentes areas de la planta. Este
proceso durara aproximadamente una

hora y se realizara de forma presencial.

Es fundamental sumar en este
proceso al equipo para que transmita el
sentido de pertenencia, la experiencia y
los conocimientos al nuevo miembro. El
primer dia de ingreso al empleado se le
organizara una comida con el equipo de
trabajo con duracion de una hora, todos
los integrantes del equipo de trabajo
deberan estar presentes, salvo a quien
se le haya otorgado algun permiso

especial.

En la tercera fase, el jefe de
equipo responsable del nuevo elemento
se centrara en resolver las dudas que
vayan surgiendo, en relacion con las
funciones que tiene que desempefar el
nuevo empleado. En este sentido, se ha
propuesto la figura del mentor para que
pueda estar atento a las dudas que
pueda presentar el nuevo empleado. el
mentor es una figura honorifica, para ser
mentor de un nuevo empleado, se
requerira tener por lo menos 3 anos de
experiencia en la empresa, un

desempeno notable y no haber sido

sancionado por violar el codigo de ética

de la organizacion.

Al mentor se le realizara una
redistribucion de su carga laboral para
que pueda tener la atencion necesaria
con el nuevo empleado. Esta
reconsideracién de la carga laboral del
mentor se habra de efectuar por medio
de un analisis de la carga laboral entre el
area de Recursos Humanos y el jefe

directo del area o del equipo de trabajo.

En la cuarta fase, la cual integra la
primera semana de trabajo, al inicio de
ésta habra de plantearse un roadmap
para que el empleado sepa el
desempefo que se espera de este y las
metas que habra del lograr. Esto ayudara
a dosificar los esfuerzos por parte del
empleado y evitara frustraciones ante los
resultados que habra de lograr al final del
primer mes. Por tanto, es fundamental
llevar de a poco al empleado para que
perciba los avances que logra dia con dia

en la primera semana.

Ademas de la labor de mentoria,
es importante que el jefe de equipo o jefe
directo se de unos minutos diariamente
durante la primera semana para aclarar
dudas, orientar al nuevo empleado,

escuchar como se siente y los avances
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que va logrando. Es fundamental que el
jefe directo o de equipo, brinde un
seguimiento cercano al nuevo empleado,
brindando la sensacion de cobijo en todo

momento.

Igualmente, es fundamental que el
mentor y el jefe de equipo, traten de
considerar al nuevo elemento en los
recorridos que habitualmente llegan a
realizar o cuando visitan alguna otra area
de la organizacion. Esto con la finalidad
de que otras areas conozcan al nuevo
empleado que viene a sumar a la

empresa.

Como quinta fase, una vez
culminada la primera semana de trabajo,
sin descuidar la labor de mentoria que
debera ser continua durante el primer
mes, el jefe directo o de equipo, habra de
dedicar por lo menos 15 minutos
semanales para conocer los avances e
impresiones del nuevo elemento.
También se podran resolver dudas e
inquietudes que llegue a tener el nuevo

empleado.

Es fundamental que, durante el
primer mes en los seguimientos
semanales, el jefe de equipo le expliqué

al nuevo empleado cémo se aplican la

misién, la vision, los valores vy el
proposito, en las labores que
cotidianamente realiza el empleado, asi
como en los proyectos que participa.
También se le habra de dar a conocer
cada uno de los grupos de interés con los
que interviene en su labor cotidiana el

empleado y la organizacion.

Es importante dar seguimiento a la
familiarizacion del nuevo empleado con
los softwares y las plataformas que
cotidianamente utiliza, por si llega a
existir alguna complicacion en su uso. De
esta forma se podra tomar una decision

en relacion con la capacitacion.

En caso de existir actividades

sociales, deportivas o0 recreativas
hacérselas saber y hacer lo posible por
integrarlo a cada una de éstas. Es clave
que el empelado reconozca |la
trascendencia de su participacion en este
tipo de actividades ya que de esta forma
lograremos una integracion con el equipo

de trabajo y otras areas de la empresa.

Finalmente, como una sexta fase,
se debe precisar que durante el segundo
y tercer mes, se habran de dar reuniones
periodicas de caracter quincenal, con

duracién aproximada de quince minutos
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con el nuevo empleado para dar
seguimiento a su progreso profesional,
conocer de voz propia las relaciones
interpersonales que ha conformado con
los nuevos compaferos de trabajo, la
adaptacion al puesto de trabajo y las
herramientas tecnoldgicas con las que
desempena su actividad cotidiana, asi
como recibir retroalimentacién acerca del
trato que recibe por parte de sus colegas.
Estas reuniones deben de ser
coordinadas por la direccion de Recursos
Humanos, asi como la direccién de
Operaciones y Calidad, mediante el jefe

de equipo.

CONCLUSIONES

Se puede concluir que se alcanzé
el objetivo del presente estudio, el cual
residié en conocer la causa del fendmeno
que generaba un indice de rotacion
superior al esperado por la gerencia de la
en el

empresa manufacturera,

departamento de Operaciones y Calidad.

De acuerdo con los datos vy

argumentos recabados mediante
entrevistas por la direccion de Recursos
Humanos y de Operaciones y Calidad, se

logré determinar que la falta de

identificacion, el desconocimiento de la
cultura organizacional, la falta de
adaptacion al puesto de trabajo con sus
respectivas funciones, asi como el poco o
nulo establecimiento de vinculos o
relaciones interpersonales con los
companeros de trabajo, dificultaron de
forma notable la adaptacion del nuevo
colaborador a su puesto de trabajo y a la

empresa.

El presente estudio permite
determinar la importancia de contar con
un programa de onboarding para lograr la
retencion del talento por parte del nuevo
colaborador y del talento con el que ya se
cuenta en la organizacién, sobre todo, en
un area en la que estadisticamente suele
haber mayor rotacién como es el area de
Operaciones y Calidad, considerando
que cuenta con una base importante en
la plantilla de empleados de nivel
operativo: almacenistas, obreros y
ayudantes generales, en quienes el factor
economico es importante al momento de
tomar una decisién en su carrera laboral;
sin embargo, no es determinante, y toda
organizacion debe hacer lo posible por
retener el talento y dar continuidad su

crecimiento de este en la organizacion.
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Igualmente, es fundamental para
todo profesional de los Recursos
Humanos y Gerente de una empresa
comprender que los procesos del ciclo
laboral del colaborador son
concatenados. En este caso, los
procesos de: atraccion, reclutamiento,

seleccion, contratacion y onboarding.

Finalmente, el presente estudio
reafirma la importancia de colaboracién
entre diversas areas de una empresa
para lograr comprender el origen y
tratamiento de un fendmeno
organizacional, en este caso la rotacion
de personal, el cual genera una
respuesta que atane a dos
departamentos de la organizacion:
Recursos Humanos y Operaciones y

Calidad.

Por tanto, se ratifica que el area de
Recursos Humanos y las personas que
conforman una empresa son un activo
estratégico, al igual que los procesos de
socializacion e integracién laboral que
experimentan. Asimismo, el éarea de
Recursos Humanos ya cuenta con una
consideracion  estratégica en una
organizacion ya que, por medio de la
actuacion de este departamento, en

coordinacion con otros, puede coadyuvar

al logro de los objetivos organizacionales
trazados partiendo de un activo unico y
diferencial de empresa a empresa: las

personas.
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