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Abstract— The present research determines the effect of
telepsychology on the affective-emotional states represented
by depression, anxiety and stress, in the Covid-19 pandemic,
in students of a private university Ancash, 2021. The
research was quasi-experimental with a quantitative
approach and an explanatory scope, the instrument used
was the DASS-21 applied to 108 undergraduate students. In
this sense, the program was designed to be implemented
synchronously online through the Zoom application and the
use of other digital tools such as mentimeter, kahoot,
wordwall, among others. In conclusion, a decrease in the
score from 6 to 3.27 is shown which, for a value T =-46.746
and p = 0.000 less than 5% which shows that this difference
is highly significant, therefore, it is concluded that the
application of telepsychology has a highly significant effect
on the decrease in levels of depression, anxiety and stress of
the students who were the subject of this study.
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Resumen- La investigacion se propuso como objetivo
general determinar la relacion entre la aplicacion de
un Programa de onboarding online y el compromiso
y retencion de los colaboradores de una empresa
privada de la ciudad de Chimbote. Se emple6 un
estudio de tipo aplicado y explicativo correlacional,
de disefio cuasi experimental con una muestra de 53
colaboradores de una empresa privada de la ciudad
de Chimbote. Se utiliz6 la prueba de la significancia
para la contrastacion de la hipdtesis de estudio y el
coeficiente de correlacion de Spearman. Los
resultados del postest determinaron que la aplicacion
del programa de onboarding online obtuvo un nivel
bueno en un 73.6%, mientras que el compromiso y la
retencion laboral obtuvieron también una valoracion
positiva en el nivel bueno en un 71% y 69%
respectivamente. Finalmente, se determind que tras
la aplicacion del Programa de onboarding online se
incrementd la percepcion de los niveles de
compromiso y retencion de los colaboradores en una
empresa privada de Chimbote.

Palabras clave: onboarding, compromiso, retencion

I. INTRODUCCION

A nivel organizacional, uno de los
problemas més significativos en su gestién en el
ambito de las personas es el relacionado a la
retencion o mantenimiento de los colaboradores
talentosos. Asi frente a una inadecuada gestion
del talento y bajo interés mostrado por la
organizacion en el desarrollo y bienestar de sus

colaboradores genera la renuncia o abandono del
centro laboral [1]. Esta renuncia genera en las
empresas pérdidas econdmicas en procesos de
contratacion e  induccion de  nuevos
colaboradores que han de reemplazar al talento
que dejé su puesto de trabajo, problematica que
deja entrever la necesidad organizacional de
implementacion de estrategias de atracciéon y
retencion del talento que contribuyan a la
reduccion de la rotacion, insatisfaccion y
rotacion de los colaboradores [2].

Es por ello, que como actividad estratégica,
el proceso de incorporaciéon o integracion de
personas consiste en planificar, organizar y
evaluar una serie de acciones que permitan a los
nuevos colaboradores sentirse como piezas clave
para el desarrollo de la organizacion que los
recibe [3], informéandoles desde su ingreso a sus
laborales las  politicas, la  estrategia
organizacional, asi como el papel que ha de
asumir desde su posicion en el trabajo para el
cumplimiento de los objetivos y metas de la
organizacion [4]. A este proceso que forma parte
de la integracion o incorporacion se le denomina
Onboarding [5].

Se define al Onboarding, desde un punto de
vista académico, como la actividad sistematica y
estratégica de socializacién realizada al inicio de
la incorporacién del nuevo colaborador de una
organizacion [6] y cuya finalidad es asimilar a la
nueva fuerza laboral para fomentar, en el menor
tiempo posible, su satisfaccion con el trabajo, con

2nd LACCEI International Multiconference on Entrepreneurship, Innovation and Regional Development - LEIRD 2022: “Exponential Technologies
and Global Challenges: Moving toward a new culture of entrepreneurship and innovation for sustainable”, Virtual Edition, December 5 — 7, 2022.

2


mailto:mcardoza@utp.edu.pe
mailto:omar.bellido@epg.usil.pe

su ambiente laboral y contribuir en su 6ptimo
desempefio y productividad [7].

En este sentido, la gestion estratégica del
talento concibe en la actualidad la incorporacion
0 admision del personal como la etapa en la que
la organizacion espera obtener beneficios del
retorno de la inversion de los procesos de
seleccion y contratacion de nuevo personal
traducidos en colaboradores més identificados y
eficaces, eficientes y productivos en su trabajo

[8].

Es importante destacar que la revision de la
literatura destaca que el onboarding o
socializacion puede direccionarse en las
organizaciones como un proceso basicamente
interactivo orientado a la integracién de los
nuevos colaboradores de una organizacion [9].
Este proceso comprende tres perspectivas: la
primera de tipo organizacional propiamente
dicha que esti orientada a integrar al nuevo
colaborador en el rol, puesto o posicion que va a
desempefiar en la empresa; la segunda, proactiva
que comprende los esfuerzos e iniciéticas
asumidas por el nuevo colaborador para
asimilarse de forma maés répida al rol, puesto o
posicion que va a desempefiar en la empresa; v,
la tercera, interactiva o interaccionista que
implica una sinergia entre el esfuerzo
organizacional para la integracion de los nuevos
colaboradores y la disposicién positiva de los
nuevos colaboradores para asimilarse de forma
rapida y efectiva a su puesto o posicién en la
organizacion [10].

La efectividad de esta estrategia no radica
solo en la socializacion organizacional, sino més
bien en realizar una estrategia de gestion
emocional del talento humano porque concibe a
la incorporacién como una actividad en la que el
manejo de las emociones de los nuevos
colaboradores, la inyeccion de energias positivas
y de una calida bienvenida al nuevo lugar de
trabajo a los nuevos colaboradores debe estar
orientado a fortalecer la retencion, el
compromiso en el trabajo y por consiguiente al
mejoramiento de la productividad laboral [11].

La relevancia del onboarding,
especialmente, en tiempos de pandemia por
COVID 19 es fundamental porque ha implicado
ofrecer una gestion emocional basada en
actividades virtuales relacionadas con la
ejecucion del trabajo remoto que ha permitido a
los  nuevos colaboradores  conocer la
organizacién, sus politicas de trabajo, su
dindmica organizacional mediante el empleo de
las herramientas tecnolégicas. En este escenario,

los directivos han desempefiado un rol
importante para que desde las reuniones de
trabajo en linea incorporen, a través de acciones
planificadas desde un enfogue emocional, a sus
nuevos colaboradores en las actividades de
funcionamiento y desarrollo organizacional [12].

En este escenario, donde la presencialidad
durante los afios 2020 y 2021 no permitid
humanizar y hacer efectivo el proceso de
onboarding face to face, sino a través de la
mediacién tecnologica, lo que se ha denominado
onboarding online, es que las actividades de
socializacion e integracion de los nuevos
colaboradores no ha consistido solo en mirar
videos, leer normas o politicas de trabajo en
plataformas de gestion de personas o a través de
mensajes por correo  electronico,  sino
fundamentalmente ha implicado enfatizar en las
actividades de socializacion del conocimiento y
desarrollo organizacional a través de las
reuniones de trabajo en linea, en la cual los
gerentes han creado las emociones y han
incrementado las expectativas de sus nuevos
colaboradores para adaptarse a los nuevos
cambios y requerimientos que se exigen a las
organizaciones en el marco de la emergencia
sanitaria mundial [12].

El onboarding online es una forma de
incorporacion de las personas al trabajo que se ha
adaptado a las nuevas exigencias de la
transformacion digital, en un nuevo escenario
laboral, conocido como teletrabajo [13].
Mediante esta estrategia de talento humano, las
organizaciones en tiempos de pandemia se han
orientado a brindar experiencias de bienvenida e
integracion a sus nuevos integrantes con la
finalidad de favorecer su incorporacion de forma
eficaz, resistente y sostenible; sin embargo, no se
han realizado los estudios suficientes para medir
la efectividad de esta estrategia en el impacto en
el bienestar, retencién, compromiso y resiliencia
de la nueva fuerza laboral en las organizaciones
[14].

Las experiencias remotas de onboarding
digital demandan un mayor acompafiamiento y
apoyo a la nueva fuerza laboral para facilitar el
acceso al clima y cultura organizacional de los
recién incorporados [15]. Por ello, se han de
desarrollar cuatro actividades: la ensefianza de
las reglas o normativas generales de la
organizacion; la clarificacion del rol y el papel
que desempefiara la nueva fuerza laboral dentro
de la organizacion asi como el fortalecimiento de
sus expectativas laborales respecto al trabajo que
cumplirdn estos recién llegados en la empresa;
otorgar sentido, es decir generar valor agregado
a la socializacién e internalizacion de la misién,
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vision y valores de la organizacion; y, la
generacion de conexion digital y de relaciones
interpersonales orientadas a la creacion y
dinamizacién de sistemas de comunicacion
digital efectivos y estimulantes para promover un
desempefio exitoso de los nuevos colaboradores
[14].

Es asi que para que las organizaciones
garanticen la efectividad del onboarding en
tiempos de pandemia han tenido que realizar
procesos de desaprendizaje en la incorporacion
de los nuevos colaboradores y para lograrlo han
tenido que adaptarse de forma rapida, inteligente
e innovadora a las nuevas estrategias de
incorporacion que han implicado la construccion
del conocimiento organizacional y de la
confidencialidad organizacional, el
fortalecimiento de la conexion social a través de
las reuniones de trabajo en linea a través de
Zoom, Meeting, Teams, el empleo de canales de
comunicacion como grupos de Facebook, de
WhatsApp, entre otros, asi como desarrollar
nuevos programas de bienestar y seguridad
laboral que han tenido que ofrecer apoyo
emocional a los empleados por las consecuencias
en la salud, en la vida de los familiares de los
colaboradores, asi como generar las condiciones
necesarias para proteger la salud de sus
colaboradores [16].

En Perq, frente a la pandemia por COVID-
19, durante los afios 2020 y 2021, al igual que en
otros paises del mundo, las empresas adoptaron
modificaciones en sus estrategias de atraccién,
contratacion e incorporacion de nuevos
colaboradores que han implicado el disefio y
aplicacion de programas de onboarding online
para la incorporacién de su nueva fuerza laboral
y para el fortalecimiento de su compromiso y
retencion en este nuevo escenario del home
office. Es por ello, que se plante6 como pregunta
de investigacion ;Como un programa de
onboarding online influye en el fortalecimiento
del compromiso y retencién de los colaboradores
docentes de una empresa privada de la ciudad de
Chimbote? Y como objetivo general; determinar
la influencia de un programa de onboarding
online en el fortalecimiento del compromiso y
retencion de los colaboradores docentes de una
empresa privada de la ciudad de Chimbote [17].

Il. METODOLOGIA

El estudio, por su grado de abstraccion
fue de tipo aplicado, segln su ruta o enfoque fue
cuantitativa, por su alcance o nivel de
profundidad fue explicativo. Se aplicd un disefio
cuasiexperimental. Se trabajé con una muestra de

estudio conformada por 53 colaboradores de una
empresa privada de la ciudad de Chimbote que
conformaron el grupo experimental y 53
docentes que conformaron el grupo de control.
Los datos fueron recogidos entre julio a
diciembre de 2021.

Se aplicd un pretest y postest en el grupo
experimental para medir la influencia del
programa de onboarding online en el
fortalecimiento del compromiso y retencién de
los colaboradores de una empresa privada de la
ciudad de Chimbote. La preprueba y posprueba
estuvo conformada por 21 items que evaluaron
las dimensiones: plan de onboarding, empleo de
canales de comunicacion digital, socializacion
colectiva del conocimiento de la empresa,
socializacion colectiva del conocimiento de la
empresa, socializacién colectiva de las
actividades docentes,

Como método de analisis de datos se empled
la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov dado que la muestra de estudio es mayor
a 50. Asimismo, se utilizd la prueba estadistica
de Chi-cuadrado para demostrar la influencia
entre las variables de estudio.

El procesamiento de datos se realizd
mediante el programa MS Excel y SPSS, version
26 en espafiol, para calcular medias,
proporciones, tendencias con un intervalo del
95%. Asimismo, se emple6 la prueba no
paramétrica de Mann - Whitney para comparar
los puntajes medios en el postest, asi como la
prueba de rangos de Wilcoxon y andlisis de
diferencias entre las mediciones. para demostrar
diferencias entre las mediciones.

Por otro lado, se evalué la siguiente hipétesis
general de investigacion:

Hi: La aplicacion de un programa de
onboarding online influye en el fortalecimiento
del compromiso y retencidn de los colaboradores
docentes de una empresa privada de la ciudad de
Chimbote.

Como hipotesis especificas se plantearon:

H1: La aplicacion de un programa de
onboarding online influye en el fortalecimiento
del compromiso de los colaboradores docentes
de una empresa privada de la ciudad de
Chimbote.

H2: La aplicacion de un programa de
onboarding online influye en el fortalecimiento
de la retencion de los colaboradores docentes de
una empresa privada de la ciudad de Chimbote.
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I1l. RESULTADOS

Los hallazgos del estudio se inician con
la descripcion de la aplicacion del programa
de onboarding online en el grupo experimental

3.1. Andlisis de la aplicacion del programa de
onboarding online

Reuniones con directivos y
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Figura. 1 actividades generales del programa de
onboarding online

En la figura 1 se detallan las actividades
generales del programa de onboarding
online que comprenden reuniones de trabajo
en linea, empleo de canales de comunicacion
institucional de soporte digital, empleo de
dispositivos digitales.

Figura. 2 actividades de socializacion del
programa de onboarding online
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Asimismo, en la figura 2 se presentan las
actividades de socializacion del
conocimiento organizacional y de las
actividades de socializacion de las funciones
especificas del trabajo del docente. Estas
actividades son fundamentales en el trabajo
remoto tanto para socializar informacion
organizacional como para facilitar su
recuperacion a partir del empleo de
herramientas digitales orientadas a la
generacion de valor en el trabajo desde un
enfoque de cultura de trabajo inteligente que
aprovecha las bondades de la transformacion
digital para favorecer los procesos de
incorporacién de nuevos talentos a la
organizacion [18].

3.2. Analisis de la prueba de normalidad
TABLAI
PRUEBA DE NORMALIDAD DE LA
CALIFICACION DEL PROGRAMA DE ONBOARDING
ONLINE EN EL GRUPO EXPERIMENTAL

Kolmogorov-Smirnov?

Grupo Estadistico gl Sig.
EXPERIMENTAL| .518 53 .000
CONTROL 511 53 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Datos obtenidos por los investigadores y procesados
en SPSS v.26

En la tabla | se observa que la variable
Programa de onboarding online se ha
medido como variable numérica; en segundo
lugar, latabla | precedente muestra la prueba
de Kolmogorov-Smirnov (para tamarios de
muestra Superiores a 50), donde se aprecia
que el p-valor (Sig.) para cada muestra del
grupo experimental y de control son
menores a 0.05; esta manera que los puntajes
no tienen una distribucion normal, por tal
motivo se emple6 pruebas no paramétricas,
siendo la méas adecuada, la prueba de Mann
- Whitney.
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3.3.Resultados especificos
TABLA I
PRUEBA DE MANN - WHITNEY PARA COMPARAR
LOS PUNTAJES MEDIOS EN EL POSTEST DE LA
DIMENSION PLAN ONBOARDING PARA LOS
GRUPOS EXPERIMENTAL Y DE CONTROL.

Estadisticos de prueba?

DIMENSION 2
U de Mann-Whitney 530,000
W de Wilcoxon 1961,000
z -6,550
Sig. asintdtica (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacién: Categoria

Nota. Datos obtenidos por los investigadores y procesados en
SPSS v.26

La tabla Il muestra la aplicacion de la
prueba de Mann - Whitney para las dos
muestras independientes (Grupo Control y
experimental) en la evaluacion del postest,
dando un valor del estadistico z=--5.881y un
p-valor=0.000 (menor al nivel de
significancia de 0.05). Por lo tanto, se acepta
la hipétesis especifica de investigacion y se
concluye que la aplicacién Plan Onboarding
contribuye  significativamente en el
fortalecimiento del compromiso y retencion
de los colaboradores docentes de una
empresa privada de la ciudad de Chimbote.
Este hallazgo permite concluir que en
tiempos de pandemia, las organizaciones
han tenido que buscar nuevas formas de
desarrollar e innovar las estrategias de
incorporacion del nuevo talento en las
organizaciones, siendo el onboarding digital,
la estrategia que dentro del trabajo remoto ha
favorecido la admision de la nueva fuerza
laboral y ha contribuido a fortalecer el
compromiso de los colaboradores de una
organizacion en tiempos donde la
transformacion digital y la restructuracion
organizacional han sido piezas clave para

TABLA I

PRUEBA DE MANN - WHITNEY PARA COMPARAR
LOS PUNTAJES MEDIOS EN EL POSTEST DE LA
DIMENSION EMPLEO DE CANALES DIGITALES

PARA LOS GRUPOS EXPERIMENTAL Y DE

CONTROL.
Estadisticos de prueba®
DIMENSION 1
U de Mann-Whitney 636,000
W de Wilcoxon 2067,000
z -5,881
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Categoria

Nota. Datos obtenidos por los investigadores y procesados en
SPSS v.26

La tabla Il muestra la aplicacién de la
prueba de Mann - Whitney para las dos
muestras independientes (Grupo Control y
experimental) en la evaluacion del Postest,
dando un valor del estadistico z=--6.550 y un
p-valor=0.000 (menor al nivel de
significancia de 0.05), por lo tanto, se acepta
la hipdtesis especifica de investigacion y se
concluye que la aplicacién del empleo de
canales digitales contribuye
significativamente en el fortalecimiento del
compromiso y retencion de los
colaboradores docentes de una empresa
privada de la ciudad de Chimbote.

TABLA IV

PRUEBA DE MANN - WHITNEY PARA COMPARAR
LOS PUNTAJES MEDIOS EN EL POSTEST DE LA
DIMENSION SOCIALIZACION COLECTIVA DEL

CONOCIMIENTO DE LA EMPRESA PARA LOS
GRUPOS EXPERIMENTAL Y DE CONTROL.

Estadisticos de prueba?

DIMENSION 3
U de Mann-Whitney 530,000
W de Wilcoxon 1961,000
z -6,497
Sig. asintética (bilateral) ,000
a. Variable de agrupacién: Categoria

gestionar de forma distinta al talento

humano en las organizaciones [19]. Nota. Datos obtenidos por los investigadores y

procesados en SPSS v.26

La tabla 1V muestra la aplicacion de la
prueba de Mann - Whitney para las dos
muestras independientes (Grupo Control y
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experimental) en la evaluacion del Postest,
dando un valor del estadistico z=--6.497 y un
p-valor=0.000 (menor al nivel de
significancia de 0.05), por lo tanto, se acepta
la hipétesis especifica de investigacion y se
concluye que la aplicacién Socializacion
colectiva del conocimiento de la empresa
contribuye  significativamente en el
fortalecimiento del compromiso y retencion
de los colaboradores docentes de una
empresa privada de la ciudad de Chimbote.

TABLAV

PRUEBA DE MANN - WHITNEY PARA COMPARAR
LOS PUNTAJES MEDIOS EN EL POSTEST DE LA
DIMENSION SOCIALIZACION COLECTIVA DE LAS
ACTIVIDADES DOCENTES PARA LOS GRUPOS
EXPERIMENTAL Y DE CONTROL.

Estadisticos de prueba?

DIMENSION 4
U de Mann-Whitney 530,000
W de Wilcoxon 1961,000
z -6,615
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacién: Categoria

Nota. Datos obtenidos por los investigadores y

procesados en SPSS v.26

La tabla V muestra la aplicacién de la
prueba de Mann - Whitney para las dos
muestras independientes (Grupo Control y
experimental) en la evaluacién del Postest,
dando un valor del estadistico z=--6.615 y un
p-valor=0.000 (menor al nivel de
significancia de 0.05), por lo tanto, se acepta
la hipotesis especifica de investigacion y se
concluye que la aplicacién socializacion
colectiva de las actividades docentes
contribuye  significativamente en el
fortalecimiento del compromiso y retencion
de los colaboradores docentes de una
empresa privada de la ciudad de Chimbote.
Estos resultados demuestran que la
aplicacion de un programa onboarding
online ha implicado un esfuerzo
organizacional para la difusion de las
normas, procedimientos y estrategias
laborales, asi como el despliegue de las
competencias de los nuevos colaboradores
por desarrollar aprendizajes sociales
respecto a la cultura corporativa, la

estrategia organizacional, las dinamicas de
trabajo organizacional y el desarrollo de las
competencias y  actitudes laborales
requeridas por las organizaciones que los
han incorporado [2].

TABLA VI

PRUEBA DE MANN - WHITNEY PARA COMPARAR
LOS PUNTAJES MEDIOS EN EL POSTEST DE LA
DIMENSION SOCIALIZACION COLECTIVA DE LOS
ROLES DEL PERSONAL DOCENTE PARA LOS
GRUPOS EXPERIMENTAL Y DE CONTROL.

Estadisticos de prueba?

DIMENSION 5
U de Mann-Whitney 477,000
W de Wilcoxon 1908,000
Y4 -7,016
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Categoria

Nota. Datos obtenidos por los investigadores y

procesados en SPSS v.26

La tabla VIl muestra la aplicacion de la
prueba de Mann - Whitney para las dos
muestras independientes (Grupo Control y
experimental) en la evaluacion del Postest,
dando un valor del estadistico z=--7.016 y un
p-valor=0.000 (menor al nivel de
significancia de 0.05), por lo tanto, se acepta
la hipdtesis especifica de investigacion y se
concluye que la aplicacion socializacion
colectiva de los roles del personal contribuye
significativamente en el fortalecimiento del
compromiso y  retencion de los
colaboradores docentes de una empresa
privada de la ciudad de Chimbote.

3.3.Resultado general
TABLA VII

Estadisticos de prueba?

Pruebas Notas
U de Mann-Whitney 397,500
W de Wilcoxon 1828,500
z -7,348
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Categoria

Nota. Datos obtenidos por los investigadores y
procesados en SPSS v.26
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En la tabla VII se aprecia en el grupo
experimental 'y de control puntajes
promedios diferentes en la evaluacion del
test, de 24.66 puntos del grupo experimental
sobre el de control, como sospecha por la
aplicacién del Programa Onboarding para el
fortalecimiento del compromiso y retencion
de los colaboradores docentes de una
empresa privada de la ciudad de Chimbote.

Ganancia por efecto del tratamiento:

Mediante la formula siguiente, se calculd,
que existe una ganancia en el puntaje por
efecto de la estrategia aplicada al grupo
experimental como estrategia de mejora en

la elaboracién del proyecto de tesis.
Ganancia por Efecto =  ( xFxper —

=control \ _
Xpostest ) —

= 68.91-03.57= 24.66
Criterios para la comprobacién de las
hip6tesis mediante el programa SPSS v.26

Datos:
N Experimental

U Experimental
SX Experimental

n Control
pControl

SX Control.

Planteamiento de las hipétesis:

Ho: pExperimental = pControl: Hipotesis
Nula (no hay incidencia del Programa
Onboarding)

Ho: pExperimental # pControl: Hipotesis
Alternativa o de trabajo o de investigacion
(hay incidencia del Programa Onboarding)

MEDIDAS DE RESUMEN ESTADISTICOS DEL
GRUPO EXPERIMENTAL Y DE CONTROL

Nivel de significancia: a=0.05 (5%)
Estadistico de Prueba: No paramétrico de

Mann - Whitney (aplicando en el programa
SPSS)

Regla de decision: aceptar la hipétesis de
investigacion (H1), si o < 0.05, caso
contrario se rechaza.

TABLA VIII

PRUEBA DE MANN — WHITNEY PARA LA
COMPARACION DE PUNTAJES DEL GRUPO
CONTROL Y EXPERIMENTAL

Estadisticos descriptivos

GRUPOS N Minimo Méximo Media Desv.

EXPERIMENTAL 53 57| 84| 68,91 7,427

CONTROL 53 73 105| 93,57 11,171

Nota. Datos obtenidos por los investigadores y procesados en
SPSS v.26

En la tabla VIII respecto al postest,
respondiendo al objetivo general vy
contrastando la  hipotesis  respectiva
mediante la prueba de Mann - Whitney con
las calificaciones del postest de los grupos
experimental y de control se obtuvo un
estadistico de prueba z = -7.348 y un p-
valor=0,000; siendo este menor a 0.05 (nivel
de significancia), se acepta la hipotesis
general de investigacion y se concluye que la
aplicacion del Programa Onboarding
contribuye  significativamente en el
fortalecimiento del compromiso y retencién
de los colaboradores docentes de una
empresa privada de la ciudad de Chimbote.
Estos hallazgos permiten corroborar que la
implementacion de diferentes actividades
remotas como parte del onboarding digital
son efectivas cuando contribuyen a
fortalecer el compromiso, la satisfacciony la
retencion del personal en las organizaciones
[20].

IV. CONCLUSIONES

La implementacion y aplicacion del
onboarding online en las organizaciones
durante la pandemia del COVID 19 es el
resultado de un proceso de renovacion,
reajuste y reingenieria de las practicas de
gestion del talento humano relacionadas con
la incorporacion de personas, que gracias al
empleo inteligente de las tecnologias
digitales, los recursos tecnol6gicos han
permitido responder de forma efectiva a las
necesidades de seguridad y proteccion
laboral de los colaboradores y a la
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restructuracion 'y adecuacion de las
estrategias organizacionales a los nuevos
desafios de la gestion de personas.

En tiempos de pandemia, el onboarding
online ha representado una estrategia de
incorporacién de personas en escenarios
laborales donde ha predominado el
teletrabajo y ha favorecido la dinamizacién
de los procesos de admision o integracion de
la nueva fuerza laboral en una organizacion,
asi como desarrollar actividades orientadas a
fortalecer el compromiso, la satisfacciony la
retencion de los colaboradores en las
organizaciones.

Existe la necesidad de seguir ampliando
el abanico de estrategias de incorporacion de
personas mediante el onboarding online, a
partir de la mediacion de las herramientas
tecnoldgicas, no solo con la finalidad de
emplear las tecnologias digitales como
recursos para la incorporacion de personas,
sino como alternativas significativas vy
diferenciales gue, a mediano plazo,
contribuyan a reducir la tasa de rotacion del
personal, la fidelizacion, compromiso y
retencion del cliente interno en las
organizaciones.
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