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Inspiracion

B Experiencia personal de entrenamientos de onboarding en Abril 2024.

B Conversaciones con colegas contrados en periodo Marzo - Julio 2024.
B Conversaciones con colegas contratados recientemente - 2025.

B Feedback colectivo enviado a Managers y Directora Regional LATAM.
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Proceso de entrenamientos de onboarding poco estructurado, con saturacion de
informacion y experiencia de aprendizaje poco atractiva, que provoca una curva de
aprendizaje larga y genera integracion lenta y demoras en la operatividad del personal.

B Estructura deficiente

e Sin flujo estructurado que facilite una transicion
progresiva del conocimiento, lo que genera
inconsistencias en la capacitacion.

e Dependencia excesiva de documentacion densa
sin guias claras sobre prioridades de aprendizaje.

B Experiencia poco atractiva

e Métodos predominantemente tedricos, con pocas
instancias practicas o interactivas que fomenten el
aprendizaje activo.

e Falta de personalizacidon en la formacion segun el
nivel de experiencia y antecedentes del empleado.

B Saturacion de informacion

e Grandes volumenes de informacion en cortos periodos de
tiempo, dificultando la retencién y comprension.
e Dificultades para asimilar progresivamente el conocimiento.

B Demora en operatividad

e Tiempos prolongados para alcanzar la autonomia en tareas
clave.

e Impacto en eficiencia operativa de los equipos y posibilidades
de afectar la calidad y cumplimiento de los proyectos clinicos.

e Necesidad de muchas instancias de soporte para nuevos
empleados.



Objetivo

Analisis del proceso actual de entrenamientos de
onboarding y rediseno del mismo a través de las
metodologias design thinking, diseno centrado en
las personas y mejora de procesos.

o1. 02.

Conocer y analizar Co-crear e iterar un

| 1 nuevo proceso de
el proceso actua entrenamientos.

o x

Implementar pilotos
y medir su impacto.
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Incorporacion efectiva y reduccion
de curva de aprendizaje de 6-12
meses a 3-6 meses.

Retencion de talento, mejoraen
expeniencia del empleadoy
reduccion de costos asociados
a rotacion y recapacitacion.

Rapida adaptacion a
uemlentos delaindustria y
demandas de clientes - entomo
altamente compilejo y regulado.
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Bl Corto Plazo: Comprension de necesidades y expectativas

B Mediano Plazo: Involucramiento de empleados y managers en la co-
creacion del proceso de entrenamientos de onboarding

m Largo plazo: Reduccion de curva de aprendizaje, mejora en tiempo
de operatividad y retencion de talento y fortalecimiento de la
cultura organizacional
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THINKING

DISENO CENTRADO
EN EL USUARIO

VIEJORADE
PROCESOS




ESCUCHAR
Corto Plazo

Febrero - Abril
2025

CREAR
Mediano Plazo

Mayo - Noviembre
2025

ENTREGAR y
RESULTADOS
Largo Plazo

Noviembre 2025 en
adelante
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O1. ESCUCHAR
Corto Plazo

Febrero - Abril
2025

ISTAS Y ENCUESTAS.
e Obtener datos clave sobre principales desafios que enfrentan durante su integracion.

e |ldentificar brechas en la experiencia de aprendizaje y oportunidades de mejora para hacer el proceso
mas accesible y eficiente.

e Desarrollar soluciones personalizadas que respondan a necesidades reales y mejoren los niveles de
satisfaccion desde el primer dia.



ESCUCHAR 07

= IDENTIFICAR RETO DE DISENO

cComo podemos disenar una experiencia de entrenamientos de onboarding para
nuevos empleados que facilite la integracion y aprendizaje y acelere su autonomia
y eficacia operativa?

= AVERIGUAR LO QUE SE CONOCE y METODOS

B 50 respuestas a Encuesta de nuevos empleados - Obtener informacion cuantitativa, métricas de estado actual e inf. para diseno.

B 3 Discusiones grupales con nuevos empleados - Identificar patrones en experiencias y percepciones.

B 5 Entrevistas semiestructuradas en profundidad con nuevos empleados, managers de formacion y disenadores de contenidos - Conocer
qué hacen, sienten o necesitan las personas. Descubrir hipétesis, tecnologias y soluciones.

B 5 Diarios de experiencia - Documentacion de experiencias durante el onboarding, destacando momentos positivos y negativos.



ESCUCHAR

0] NUEVOS EMPLEADOS

m Recién incorporados (3-6 meses) -
conocer dificultades y percepciones sobre el
Proceso.

® Con1ano de antiguedad - identificar
elementos Utiles y no Utiles.

02 RESPONSABLES ONBOARDING
Y CAPACITACION

m Managers de capacitacion y desarrollo.

B Equipo de RRHH.

m Supervisores directosy lideres de
equipos.

m Mentores.

O3 STAKEHOLDERS ESTRATEGICOS

m Direccion regional y global - garantizar
alineacion con estrategia organizacional.

m Gerentes de Areas (Operations, Quality,
Compliance, Data, etc) - definir
conocimientos clave y obligatorios.

N

IDENTIFICAR A
LAS PERSONAS

/

/I

N

O4 ESP.EN APRENDIZAIEY
CAPACITACION
m Esp. en Diseno instruccional y e-
Leaming.
® Expertos en UX de aprendizaje.
® Facilitadores de metodologias agiles y
diseno centrado en el usuario.

05 AREAS DE APOYOY
TECNOLOGIAS

m [T y Digital Leaming -evaluar
iIncorporacion de plataformas, herramientas
y recursos digitales.
m Compliance y Regulatory - garantizar
cumplimiento normativo.

06 EX-EMPLEADOS

m Ex-empleados, personas que no
completaron su onboarding - identificar
factores que dificultaron suintegracion o

motivaron su salida temprana.




FORT.

Conocimiento especializado — La empresa tiene experiencia en
investigacion clinica, lo que permite estructurar contenidos técnicos de
calidad.

Acceso a recursos Yy materiales — Existen documentos,
capacitaciones y normativas disponibles para el onboarding.
Compromiso de los managers y equipos — LoOs supervisores y
lideres estan interesados en mejorar la integracion de nuevos
empleados.

Experiencia previa en capacitacion — Hay iniciativas vy
entrenamientos en marcha que pueden servir como base para el
rediseno.

ANALISIS
FODA

DEBIL.

Falta de estructura clara — El onboarding actual no esta bien
organizado, lo que genera inconsistencias en la experiencia de los
empleados.

Saturacion de informacion — Se presenta demasiada informacion de
golpe, lo que dificulta la retencion y genera una curva de aprendizaje
lenta.

Poca interaccion practica —» Predomina la formacion tedrica, con
escasas oportunidades de aplicar conocimientos en escenarios reales.
Dificultad en la retencion del conocimiento — Los empleados
pueden olvidar informacion clave debido a la sobrecarga inicial.

Falta de personalizacion - Todos los empleados reciben el mismo
onboarding sin considerar diferencias en experiencia o necesidades.

PROCESO

OPORT. AMEN.

Avances en metodologias de aprendizaje — El uso de
microlearning, gamificacion y plataformas digitales puede mejorar la
experiencia.

Tendencia global hacia la personalizacion -~ Empresas lideres en
otras industrias estan aplicando onboarding adaptativo basado en roles
y perfiles.

Uso de tecnologia y e-learning — La digitalizacidon permite hacer el
onboarding mas flexible y accesible para distintos tipos de empleados.
Benchmarking con otras CRO y empresas reguladas — Se puede
aprender de buenas practicas en onboarding dentro y fuera del sector.

ACTUAL

Alta exigencia del sector = La industria de investigacion clinica
requiere cumplir con normativas estrictas, lo que puede dificultar
cambios en el proceso.

Rotacion de personal = Si el onboarding no es efectivo, los
empleados pueden tardar mas en integrarse o incluso desmotivarse y
renunciar.

Resistencia al cambio = Implementar un nuevo modelo de
onboarding puede generar resistencia en algunos equipos
acostumbrados a la forma actual.

Limitaciones de tiempo y carga laboral = Los nuevos empleados
deben integrarse rapidamente, lo que dificulta dedicar mucho tiempo al
onboarding.




JOURNEY MAP - Etapa Onboarding

# RECRUITMENT

3 INVTTATION

Preparacién para y primer dia de trabajo.

Especialista en Proyectos de departamento de PPS recibe equipamiento vy directivas para completar
farmulanas PrEvio & SU prImer dia

« PMail de bienvenida desde RRHH.

= Acceso a portal con documentos generales: beneficios, organigrama, politicas internas.

« Reunidén de biemenida 11,

Prirmer dia de trabajo. Ingreso  email, inclusicn a canal formal & informal en Teams.

Trabajo remoto. Mo hay instancia de secializacién con los eguipos. Breve bienvenida y reuniones 121 con
Manager para interiorizarse en procesos, roles y expectativas.
+ EStd entusiasmacds, pero con iIncertidumbre

+ La informacion que recibe na le da clandad sobre su rod ni su trabajo en el proyecto al que sera
asignado.,

« Comunicacion impersonal y gendrica,
= Falta de conexidn anticipada con el equipo.

» Sin contenidos especificos del drea PPS o de su rol,

[ Enviar un mensaje de bienvenida personalizado desde el manager directo.

i Incluir un kit ge preboaraing especifico para PRS: glosario, herramientas clave, owerview del flujo de
trabaje,

[ Invitar a una breve reunidn de "conexitn anticipada®™ con el equipo para generar cercania y
conexiones desde e primer dia.

Preparacién para entender el rol v las tareas vy tener éxito en el trabajo durante los primeros meses,

Especialista en Proyectos realiza capacitaciones obligatorias en vivo y grabadas y tiene reuniones y
talleres iIntroducton o

= Participacion en entrenamientos de cumplimiento, politicas y herramientas.
= Asistencia a capacitaciones en vivo y asincrénicas.
« Reunigones regionales v globales con miembros del egquipo o referentes internas

« Sesiente abrumado por la cantidad de contenido,
« Tiene dudas sobre qué es relevante y pricritario para su puesto
« Mota redundancias y sobreabundancia de contenidos para esta etapa,

« Sobrecarga de informacion, sin jerarquizacion.
= Entrenamientos poco contextualizados.
« Falta de guia o cronograrma con fooo en el puesto.

= Mo aplica o aprendide hasta Semanas despuss.

Crear una ruta de aprendizaje personalizada con contenidos priorizados por rol.

{4 Dividir la capacitacidn en “blogues®™; obligatorio + aplicable a PPS + complementario.
Imiplementar fearning check-ins Sérmanalés para guiar ¢l nermo y validar aprendizapes
Incluir micro-retos practicos o simulaciones desde la segunda semana.

I Designar un mentor de drea para acompanar dudas del dia a dia.

Azignacién efectiva a proyecto(s) vy comlenze de tareas reales.

Especialista en Proyectos empieza a recibir tareas reales, con supervisidn y apoyo forrmal e informal del
SOUIED, PErd BUR TeNS MUChas dudas operativas,

= Asignacion a proyectols) por parte del manager.

= Comienzo de tareas junto al Lider de Proyecto asignado al proyecto especifico, ¥ los lideres
funcionales,

Interaccian frecuente con colegas para resalver dudas
Consultas a documentacicn interna.

Feaedback 11,

« ESta motivado, pero desconcertado por la cantidad de tareas ¥ necesidad de recurnr
permanentemaente a los materiales brindados antenionmenta.
« Reguiere constante apoyo y validacian,

« Aprecia la ayuda del equipo, pero nota falta de estructura formal

Mo existen explicaciones sobre los por qué de la realizacion de certos procesos
Las guias practicas son muy extensas y cubren diversos procesos.

Dificultad para identificar expectativas claras.

Me hay hites definidos ni seguimiento estructurada

Mo hay una instancia de cierre o retroalimentacién formal del anboarding.

[ Crear un *manual practico de supervivencia® para PPS con procesos frecuentes y mejores practicas.
& Definir objetivos v entregables clave para los primeros 30-80-90 dias.

Implementar evaluaciones ligeras de avance Junto al manager

[ Establecer un check-out onboarding con feedback mutuo v oportunidad de mejora continua,

& Gamificar algunaos hitos.




02. CREAR
Mediano Plazo

Mayo - Noviembre
2025

INSTANCIAS DE CO-CREACION, PROTOTIPADO, TESTEO y EVALUACION.
e Obtener datos clave sobre principales desafios que enfrentan durante su integracion.

e Ildentificar brechas en la experiencia de aprendizaje y oportunidades de mejora para hacer el
proceso mas accesible y eficiente.

e Desarrollar soluciones personalizadas que respondan a necesidades reales y mejoren los niveles
de satisfaccion desde el primer dia.
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CREAR
= DESARROLLAR EL ENFOQUE

Conformar equipo de co-diseno integrado por los roles clave para innnovar adaptado a
las necesidades y generar adopcion.

= ENCONTRAR TEMAS y AREAS
DE OPORTUNIDAD

= HACER TORMENTA DE IDEAS

o Leaming Management System (LMS) con Inteligencia Artificial: Desarrollar plataforma LMS que pueda adaptar el contenido de los
entrenamientos segun el perfil del empleado, el proyecto asighado y el conocimiento previo. [dentificar brechas de conocimiento de cada

empleadoy recomendarle entrenamientos relevantes.
o Microaprendizaje: Disenar modulos de capacitacion cortos y centrados en tareas especificas que se puedan consumir en intervalos cortos,

haciendo que la capacitacion sea mas flexible y menos abrumadora.
o Gamificacion: Implementar elementos de juego (puntos, insignias, rankings) en el sistema de capacitacion para aumentar la motivaciony la

participacion de los empleados.

14



CREAR

= PROTOTIPAR Y TESTEAR

 Prototipode Flujo de Aprendizaje personalizado (wireframes)

Prototipar una interfaz de usuario que permita ver como se personalizarian los médulos de
aprendizaje, integrando los niveles de dificultad y contenido de acuerdo con la experienciay el rol
del empleado.

e Prototipode Plataformade e-leaming adaptable

Disenar quizzes, cuestionarios interactivos y contenidos dindamicos que permitan, en funcionde la
respuestas, proporcionar rutas de aprendizaje personalizadas. Esto permitiria navegar de manera
flexible y adaptativa en funcion de sus necesidades y del proyecto.

e Prototipode rutade aprendizaje gamificada

Prototipar una ruta de aprendizaje gamificada, en la que los empleados puedan completar tareas o
desafios relacionados con sus proyectos y obtener puntos o badges por su progreso.

1S
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03. ENTREGAR Y
RESULTADOS
Largo Plazo

Noviembre 2025 en
adelante

UACION DE INDICADORES A TRAVES DE METRICAS E INSTRUMENTOS DE MEDICION.
Reducir la curva de aprendizaje e integracion de 6-12 meses a 3-6 meses (50%) para operatividad

plena.

Aumentar la retencion de talento (empleados que permanecen en la empresa después de 6 meses) en
un 25% en el primer ano de implementacion.

Reducir costos asociados a alta rotacion, contrataciones y capacitacion repetitiva en al menos un 15%.
Mejorar satisfaccion del nuevo personal - obtener una calificacion superior al 80% de satisfaccion.
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Propuesta

Diseno de unarutade aprendizaje personalizada, flexibley
alineada con las necesidades especificas de cada empleado
Y proyecto.

B Plataforma LMS adaptativa a necesidades personales y de proyectos asighados.

B Disenode rutas de aprendizaje personalizadas y adaptables en tiempo real.

B Microaprendizaje y gamificacion para mantener la motivacion y hacer los entrenamientos
mas dindmicos.

B Soporte interactivo para dudas en tiempo real.

B Posibilidad de escalamiento a nivel global y otros departamentosy areas.




Conclusiones

INNOVACION EN EXPERIENCIA DE APRENDIZAJE

Reconfiguracion en la manera que empleados acceden a conocimiento critico. Paso de modelo rigido a experiencia progresiva,
interactiva y adaptable.
Implementacion de herramientas digitales, microlearning y gamificacion. Mejora en retencion de informacién y motivacion.

CO-CREACION EN EL ADN ORGANIZACIONAL

Fortalecimiento de procesos de co-creacion en la mentalidad organizacional. Fortalecimiento de cultura de innovacion.

REDUCCION DEL RIESGO Y MAYOR ADAPTABILIDAD

Reduccion de curva de aprendizaje + minimizacion de riesgos asociados a errores en ejecucion de procesos clave.
Aumento de eficacia operativa sin comprometer cumplimiento normativo, calidad y seguridad.

MEJORA EN RETENCION DE TALENTO Y CRECIMIENTO SOSTENIBLE

Reduccion de costos asociados a rotacion de talento. Mayor estabilidad en equipos de trabajo.
Mejora de bienestar del talento humano y compromiso con la empresa.

EXPERIENCIA ESCALABLE

Posibilidad de escalar proceso a otros departamentos y a nivel organizacional, incluso a nivel sector.
Precedente para futuras iniciativas de transformacion organizacional.







Contexto organizacion

B Organizacion global de investigacion clinica
B +21000 personas empleadas a nivel global.
B Innovadora, en busqueda de eficiencia y reconocida mundialmente.

Audiencia de presentacion

B Managers de Departamentos: Project Planning and Support, Capacitacion vy
Desarrollo, Recursos Humanos.

B Directores/as regionales y globales de Project Planning and Support y Global Launch
Excellence.




Resultados Encuestas

B Resultados 5 Encuesta nuevos empleados (1 ano de antiguedad) - PPS

Fecha que ingreso a la empresa

3 respuestas

ene 2024 8

204 | @ (En qué pais esta ubicado? 0 Copiar grafico
br 2024 24 3 respuestas

abr

feb 2025 17 4

(4% ]

]

¢Trabajo antes en una CRO?

I respusstas

& Si
§ Mo

Argentina Colorbiz




Resultados Encuestas

¢Comeo calificarias la claridad de la informacion proporcionada en el ¢ Como describirias la cantidad de informacion recibida en el onboarding?
DI'ItIDEIFdII'Ig? ] FEBPUEEIEE-
3 respuestas

# Demasiada
@ Adecuada
|Im=uficiante

# Hada clara
@ Parcialmente clara
Totalmente clara

iEl proceso de onboarding te permitic entender las expectativas y
¢Cuan util fue el contenido del onboarding para desempefiar tu rol actual? responsabilidades de tu rol?

3 respuestas I respuestas

# Mada i ® =i
i Parcisiments (it #® Mo
Totalmente o Parcialmente




Resultados Encuestas

i0Qué tan accesibles fueron los materiales de entrenamiento cuando los LD Copiar grafico
necesitaste? ¢Hubo momentos en los que te sentiste abrumado/a por la informacion?

S respusstas 3 respuestas

@ Mada accesile.

@ Farcialmente accesible. P Si
Totalmente accesible. & Mo
Experiencia de aprendizaje
:Qué formatos de capacitacion te resultaron mas efectivos? (Selecciona LD Copiar grifico ) ) . i . )
todas las que apliquen) ¢ Que temas consideras que necesitarian mayor profundizacion en el onboarding?

5 respuestas 4 respuestas

Sesiones en vivo con instructores

2 (40 %)
Especificidades de la empresa
E-Leaming o cursos en linea

120 %)

Wideos explicativos de sistemas’
Orocesos

Contenidos para hacer tareas especificas

5 (100 %)

Mentorias

120 %) Uso de sistemas especificos

Ejercicios practicos

2140 %) C .
Procesos practicos y uso de sistemas

(=]
-
[ ]
[£x]
P
[&j]



Resultados Encuestas

¢Qué aspectos del onboarding te ayudaron mas a integrarte en tu equipo de trabajo? ¢En cuanto tiempo sentiste que podias realizar tus tareas con confianza? ID copiar grafico
4 respuestas (Menos de 1 mes / 1-3 meses / 3-6 meses / Mas de 6 meses)
3 respuestas
Crear grupos con companieros que entraron junto a mi

@ Menos de 1 mas
Reuniones de staff P 1-2mes=s
3-8 meses
@ 5-12 mesas
@ Mas de 12 mesas

Mentoria

Sesiones en vivo y compartir con colegas que entraron al mismo tiempo que yo v

Integracion y efectividad del onboarding

¢Despues del onboarding, te sentiste/sentis preparado/a para desempefiar LD Copiar grafico

tus funciones de manera auténoma?

¢ Tuviste algun punto de confusion o desafio al aplicar lo aprendido? ID Cepiar grafico
S respuestas

I respuestas

L _R=1
@ Mo

Parcalments

& Si
§ Mo

Distintas tareas que no 52 explicaron en
entrenamisntos
® El uso d= los sistemnas y las distintas
interfaces que tienen
G5




Resultados Encuestas

£ 0ue cambios implementarias para mejorar la efectividad del onboarding?

3 respuestas

Crearia expectativas mas claras de lo que se necesita al terminar el proceso
Hacer tareas parecidas a lo que se va a hacer cuando se esta asignado al proyecto
Concentraria en los sistemas y procesos especificos de la empresa

Reducir la teoria e incorporar mas ejercicios practicos gue permitan conocer los sistemas y los procesos
antes de hacerlos para proyectos especificos

Guias detalladas para realizar las tarsas

5i pudieras rediseiiar el proceso de onboarding, ;que elementos agregarias o eliminarias?

S respuestas

Reduciria contenido general de la industria
Agregar ejercicios précticos y simulaciones
Agregaria formas de quitar entrenamientos de conocimientos ya adquiridos
Reduciria |la cantidad de documentos a leer

Menos documentas escritos y mas videos o sesiones en vivo




Enlaces

e https://designthinking.ideo.com/

e https://www.linkedin.com/advice/1/youre-navigating-technology-challenges-dm1ldf?lang=es&originalSubdomain=es

e https://www.cronista.com/management/como-cambio-el-proceso-de-onboarding-a-partir-de-la-pandemia/

e https://vorecol.com/es/articulos/articulo-tendencias-innovadoras-en-software-de-onboarding-para-la-era-post-pandemia-
33125

e https://vorecol.com/es/articulos/articulo-tendencias-emergentes-en-software-de-onboarding-virtual-postpandemia-162129?
utm_source=chatgpt.com

e https://psico-smart.com/articulos/articulo-tecnologias-emergentes-en-el-onboarding-automatizacion-y-personalizacion-del-
proceso-1789887?utm_source=chatgpt.com

e https://gamestrategies.io/es/blog/onboarding-digital-incorporacion-digital-integracion-digital/?utm_source=chatgpt.com

e https://www.zendesk.com/blog/employee-experience-journey-mapping/

e https://uxpressia.com/blog/customer-journey-map-guide-examples

e https://www.docusign.com/es-mx/blog/mejores-procesos-de-onboarding

Entrevista Manager PPS: https://drive.google.com/drive/folders/1ZZDWAmMmnAIcRnra_gHqygLhxuQtyzKplv







