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RESUMEN
La presente tesis tuvo como objetivo general medir la relacién entre el onboarding
y el desempeifio laboral en los colaboradores de Alma Peru, Chiclayo, el estudio fue
basico, con un tipo de investigacion descriptiva y correlacional, el disefio que se
utilizé fue el no experimental. Aplicandose cuestionarios estructurados en
preguntas cerradas a 30 colaboradores de la sucursal de Chiclayo, la tabulacion de
los datos en SPSS, concluye que la regresion lineal estadistica de Pearson,
evidencia un coeficiente de 0.673 el cual se interpreta como una relacion positiva
moderada, esto lo demuestra el sig bilateral de 0.000 el cual es menor a 0.05. El
80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable onboarding. En
este sentido se puede deducir que la gestion de onboarding en Alma Peru, es bien
gestionado generando satisfaccion en los colaboradores y una mayor permanencia
(retencion) en la organizacion. El 63% de los colaboradores encuentra un nivel alto
en la variable desempefio laboral. En este sentido se deduce que en la empresa
Alma Perq, el desempefio no depende en gran medida del proceso de induccién.
El factor que no contribuye al desempefio laboral es la dimension economia laboral.
El 60% de los colaboradores encuentra un nivel bajo en la dimension economia

laboral.

Palabras claves: onboarding, induccién, desempefio laboral



ABSRACT
The general objective of this thesis was to measure the relationship between
onboarding and work performance in the collaborators of Alma Peru, Chiclayo, the
study was basic, with a descriptive and correlational type of research, the design
that was used was non-experimental. Applying structured questionnaires in closed
guestions to 30 collaborators of the Chiclayo branch, the tabulation of the data in
SPSS, concludes that the statistical linear regression of Pearson, shows a
coefficient of 0.673 which is interpreted as a moderate positive relationship, this
shows the bilateral sig of 0.000 which is less than 0.05. 80% of employees find a
high level in the onboarding variable. In this sense, it can be deduced that the
management of onboarding in Alma Peru is well managed, generating satisfaction
in the collaborators and a greater permanence (retention) in the organization. 63%
of employees find a high level in the job performance variable. In this sense, it
follows that in the Alma Peru company, performance does not depend to a great
extent on the induction process. The factor that does not contribute to job
performance is the labor economy dimension. 60% of employees find a low level in

the labor economy dimension.

Keywords: onboarding, induction, job performance
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica
El onboarding es el proceso de aprendizaje, creacion de redes, asignacion
de recursos, establecimiento de objetivos y estrategias que termina con nuevas

contrataciones de personal que alcanzan rapidamente la maxima productividad.

Este proceso formal de incorporacion es lo que asimila a los nuevos
empleados a las reglas, procedimientos, beneficios, expectativas y objetivos de la
organizacion. La incorporacion es mas que completar el papeleo y leer el largo y
aburrido manual del empleado. Es la integracion de un nuevo empleado para
convertirse en un miembro altamente productivo de la organizacion. La

incorporacion involucra al nuevo empleado en el mundo de la organizacion.

Cuando mejor llevado es el proceso de onboarding, se garantiza de una
mejor manera el desempefio laboral de los colaboradores, puesto que existe un
plazo tiempo prudencial, donde el colaborador se adapta a la empresa, conoce las

funciones, asi como también se establecen las curvas de aprendizaje.

A nivel internacional

Para Kumar (2017) los procesos de onboarding deficientes pueden tener un
efecto negativo en el resultado final de la organizacién. Es muy probable que los
empleados que han tenido una experiencia negativa en el proceso de incorporaciéon

abandonen el empleo de la empresa después de un periodo de tiempo muy corto.

Un proceso de onboarding mas estructurado crea empleados mas felices,
mas seguros y fuertes. El empleado cree que se ajustan tanto al trabajo como a la
empresa y se siente mas comprometido con la estrategia y los objetivos de la
empresa. Esta sensacion de mayor compromiso por parte del empleado conduce a
una mejor productividad del empleado y a una reduccion en la tasa de rotacion de

la empresa (Kumar, 2017).
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En resumen, las empresas que desean tener una participacion vy
productividad mas rapidas y mejoradas de sus nuevos empleados, junto con las
reducciones de costos asociadas, deberian tener una incorporacion efectiva mas

arriba en sus agendas estratégicas.

El autor Caldwell (2018) explica que el onboarding en una organizacion es
una tarea importante de los Profesionales de Recursos Humanos y un elemento
esencial de sus responsabilidades como expertos técnicos en su disciplina. La
incorporacion ineficaz destruye los beneficios logrados mediante la contratacion de
empleados talentosos y aumenta la probabilidad de que se desperdicie el arduo

trabajo dedicado a reclutar y seleccionar a esos empleados.

Caldwell (2018) explica que debido a que muchas organizaciones ven su
proceso de onboarding como un gasto en lugar de una inversion, adoptan un
enfoque miope del proceso. El resultado predecible de esta falsa economia es que
la transicion a la organizacion para los nuevos empleados sera dolorosa, lo que
conducird a un posible bajo rendimiento, minimizando la capacidad de la
organizacion para utilizar plenamente las habilidades y capacidades de estos

nuevos empleados.

Bauer (2017) informa que después de un reclutamiento y seleccion efectivos,
una de las formas mas importantes en que las organizaciones pueden mejorar la
efectividad de sus sistemas de gestidén del talento es a través del uso estratégico
del onboarding. El onboarding es el proceso de ayudar a los nuevos empleados a
adaptarse a los aspectos sociales y de desempefio de sus nuevos trabajos de
manera rapida y sin problemas. Esto siempre debe ser una prioridad para los
departamentos de recursos humanos, con el fin que los colaboradores obtengan

conocimientos y habilidades que les permita tener mejores competencias.

Shaju (2017) indica que las organizaciones en India, en esta época
altamente competitiva, tienen una fuerte intencion de contratar y retener a los
empleados mas adecuados. Para lograr este proposito, la evaluacion del

desempeiio laboral se ha convertido en una gran necesidad tanto para los
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empleados como para los empleadores en diferentes sentidos. Al evaluar a los
empleados en consonancia con sus aspectos profesionales y sociales, también se
deben tener en cuenta numerosas caracteristicas psicolégicas y de

comportamiento.

En un entorno empresarial competitivo que prevalece en todo el mundo, este
proceso de evaluacidon se ha convertido en una dimension superior de asistencia y

gestion del desempefio de los empleados (Shaju, 2017).

Muda, Rafiki y Harahap (2016) argumentan que el desempefio laboral es un
signo de la capacidad de los colaboradores para lograr eficientemente los objetivos
organizacionales y laborales. Uno de los elementos que se puede evaluar es el
desempefio de los empleados a través del nivel de su productividad. Varias
investigaciones han estado introduciendo varios métodos para evaluar el
desempefio organizacional. Esto incluye la calidad, cantidad, conocimiento o
creatividad del individuo hacia los trabajos realizados que estan de acuerdo con la
responsabilidad durante un periodo especifico; en otras palabras, los sistemas de
evaluacion deben tener algunos parametros estandar en los que se pueda confiar.

A continuacién, se muestra el marco conceptual.

En Italia, Pugno y Depedri (2016) explican que el desempefio laboral de los
colaboradores ha sido abordado desde diferentes opticas, entre ellas la psicologia
y la economia han contribuido con varias teorias. Desde un punto de vista de la
teoria de la psicologia el desempefio laboral, implica las diferentes evaluaciones
gue aplican los supervisores y sus resultados, ademas el desempefio labora desde

esta Optica se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral.

Morelos y Nufiez (2017) sostienen que analizar el desempefio laboral en las
organizaciones genera poder tener un enfoque en los insumos (entrada) y
productos (salida), con la finalidad de poder estar orientados segun los esfuerzos
hacia el mejoramiento de las distintas actividades operacionales, las cuales
permitan alcanzar los distintos objetivos estratégicos orientados al liderazgo en el

mercado y sobre todo a la rentabilidad de la competitividad del sector
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A nivel nacional

Gestion (2020) informa que dentro de las practicas modernas de la gestion
del talento humano, se esta dando prioridad a las etapas que corresponde a los
procesos de induccion de personas. En este sentido una practica moderna en las
organizaciones competitivas, es el onboarding que se orienta a maximizar la
incorporacion de los nuevos colaboradores, aplicando diversas metodologias que
permiten una mejora adaptacion y por ende una mejor respuesta al cumplimiento

de objetivos.

ESAN (2016) establece que, dentro de las actividades de induccién de los
empleados, los programas de onboarding han probado mejores resultados en el
rendimiento o desempefio laboral de los colaboradores. En este sentido las
practicas de onboarding se caracterizan por acompafar a los colaboradores en
periodos largos de tiempo para obtener mejores rendimientos laborales. El
onboarding se basa en el conocimiento de la cultura organizacional, normas, y

diferentes procedimientos.

Silva, Silva y Bautista (2018) informan que el desempefio laboral se puede
ver afectado por multiples factores, entre ellos un factor que afecta
significativamente el desempefio laboral, son las actividades relacionadas a la
gestion de personas. Cuando las empresas no tienen un buen plan de induccion,
ocurre que, el colaborador ingresa a la empresa y no responde a las expectativas
organizacionales, debido a que su proceso de ingreso a la empresa no se realizo

de una manera adecuada.

ESAN (2019) informa que una de las tendencias cuando se evalua el
desemperio laboral de los colaboradores de la organizacion, se esta procurando
hoy en dia, no solo evaluar el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Sino
gue actualmente la tendencia en la evaluacién de desempefio laboral se enfoca a
evaluar las competencias, conocimientos Yy habilidades que tienen los

colaboradores que le permite obtener un desempefio destacado. En este sentido
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se hace fundamental que el area de recursos humanos brinde el soporte necesario

para que los colaboradores logren un desempefio destacado.

Urbano (2018) informa que muchos ejecutivos de organizaciones presentan
mayor y mejor disposicion a la opinion y sentir de los trabajadores que forman parte
de su equipo, pues saben que ante un malestar laboral se ve afectado directamente
el desarrollo de la organizacion. El caso en estudio es la Administracion Local de
Agua Huaraz, se observa que algunos colaboradores presentan niveles bajos de
desempefio laboral, debido a que la organizacibn ha descuidado algunas
actividades relacionadas a la gestion de personas. En este sentido se hace
necesario que las actividades iniciales del proceso de gestion de personas, se
oriente a selecciones los colaboradores mas competentes y capacitar para mejorar

el desempefio laboral.

Tello (2017) encuentra que las empresas que se encuentra en el rubro de
servicios, y quieren obtener un alto desempefio laboral, debe realizar actividades
de inversion que puedan garantizar una innovacion constante en las actividades de
la cadena de valor. Las empresas que desean incrementar su desempefio deben
orientarse a fortalecer de manera principal a mejorar las capacidades que laboran
dentro de la organizacion, ademas la empresa debe preocuparse por mejorar las

condiciones de clima organizacional.

A nivel local
Alma Peru es una empresa que es parte del grupo Romero, opera a nivel
nacional brindando documento de garantias financieras, frente a la contraparte de

mercaderias diversas.

Alma Peru, basa sus operaciones en supervisores de mercaderias, quienes
se encargan de supervisar y custodiar la mercaderia que es dejada como garantia
en los almacenes de campo. En la sucursal norte, laboran 30 colaboradores

incluyendo colaboradores y gerente.
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En la empresa existe un organigrama matricial, con un marcado
departamento de recursos humanos, el cual se encuentra ubicado en la ciudad de
Lima. El area de recursos humanos al estar centralizada en Lima no brinda los
debidos soportes de induccion a los colaboradores, originando largos periodos de
curvas de aprendizaje, altos costos de capacitacion de personal, ademas también
se observan problemas para lograr las cuotas comerciales y objetivos
organizacionales. Si la empresa mejora sus procesos de induccion, y aplica una
técnica moderna de onboarding, se pueden orientar ciertas actividades para

incrementar el desempenio laboral.

1.2. Antecedentes de estudio
A nivel internacional

Aldi (2018) en su tesis titulada Induccion y desempefio laboral. Estudio
realizado con colaboradores del 4rea de meseros y cocineros de la empresa
Restaurantes Don Carlos, de la ciudad de Quetzaltenango, explica que muchas de
las organizaciones basan sus estudios en aquellos puntos que hace referencia a la
psicologia industrial, esto debido a que cada uno de ellos sin dudar forman parte
integral de toda empresa, es decir son consideradas como herramientas de gran
importancia para el interior y 6ptimo desarrollo de esta. El siguiente estudio para
relatar bas6 su objetivo principal en querer detallar a fondo como es que la
herramienta de la induccion se relaciona con lo que es el desempefio laboral en

cada uno de sus trabajadores.

De acuerdo al contenido de la tesis, se conocid que el estudio fue
desarrollado bajo un disefio descriptivo, esto principalmente se debié a que se
relataron acontecimientos los que asi mismo fueron de gran aporte para este
estudio. Toda informacién se consigui6 gracias a la aplicacién de un cuestionario
relacionado a los dos temas tratados, el cual junto con la colaboracién de los 30
trabajadores del restaurante Don Carlos, que estad situado en la ciudad de
Quetzaltenango, se logro realizar. Para acentuar lo que se desarrollo, en el primer
cuestionario se pudo conocer lo que piensan los trabajadores y por medio del
segundo se desarroll6 una evaluacion sobre el desempefio, esto a fin de poder

contrastar la relacién entre ambos.
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Sustancialmente, de acuerdo a los resultados se corrobor6 lo que en el
transcurso del estudio se tom6 como fundado, es decir efectivamente existe una
relacion fuerte entre lo que es el desarrollar un 6ptimo proceso de induccién sobre
el desempenio laboral de los trabajadores, puntualmente sefialando que todo parte
desde el momento en que el trabajador amateur ingresa a laborar en la
organizacion, se encontré que la induccion no es la correcta, no se estaria
desarrollando correctamente el proceso debido, esto repercute de manera directa
en el desempefio del mismo. El resultado conllevo al autor en establecer un manual
basado en lo que es el proceso de induccion, a fin de aplicarlo a dicha empresa,
para de esta manera mejorar sus indices de rendimiento y efectividad

organizacional.

Quijije (2019) en su tesis titulada El Onboarding y su influencia para crear
vinculos afectivos en los empleados hacia la marca empleadora, uno de los
estudios a nivel internacional que generé un gran aporte a lo que se estuvo
investigando es el siguiente. Se conoce que la mayoria de las empresas buscan
mejorarse de manera externa, sin embargo, lo que concierne al desarrollo de
manera interna esta siendo cada vez mas importante; el estudio a resumir relata la
manera en como se logré sefalar la influencia que desarrolla un correcto proceso
de onboarding hacia lo que es el vinculo o también considerado como compromiso
afectivo por parte de cada uno de los colaboradores con la empresa en donde
laboran, teniendo como un aspecto y punto importante el saber y conocer que el
onboarding es aquel proceso el cual tiene como Unica intencion el poder integrar

estrechamente al personal con la empresa.

Detallando entonces se tuvo que, el estudio fue completamente de tipo
cualitativo y desarrollado bajo un enfoque experimental, de acuerdo a la
metodologia empleada, se usaron dos cuestionarios como fuente de recoleccion de
informacion, precisando lo siguiente, el primer cuestionario estructurado fue el
UWES y el segundo pudo ser aplicado a través del medio online. Cada uno de los
cuestionarios elaborados fueron aplicados a un total de 40 trabajadores que

laboraban en una entidad bancaria.
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De acuerdo a lo desarrollado en el estudio se sefal6é que, la muestra tomada
fue separa en dos grupos, al primer grupo se le desarrollé un claro proceso de
onboarding y al segundo grupo una simple induccion o la que llamaremos como la
tradicional induccién, esto se llevo a cabo con la Unica finalidad de poder comparar

resultados y poder correlacionarlos.

Este estudio buscd de manera principal el demostrar a cabalidad como es
que una empresa por medio de un buen proceso de onboarding pueda asegurar el
éxito y frente a ello que los colaboradores cada vez se identifiquen con la empresa.
Por dltimo, gracias al estudio se conocid la relacion que tiene el onboarding con el
compromiso, ademas se hace hincapié en que las organizaciones deberan de
enfatizar sus futuros estudios en mejorar cada uno de los procesos dentro de la

empresa al momento de contratar a su personal.

Bautista (2018) en su tesis Onboarding como estrategia para una adecuada
integracion de los colaboradores de Stefanini Informética y Tecnologia, explica que
las empresas multinacionales no son ajenas a querer conocer y estudiar de manera
interna y que estaria pasando dentro de su empresa, es por ello que consideran
importante el saberlo. El siguiente estudio para tratar se desarroll6 dentro de la
empresa Stefanini Informatica y Tecnologia, principalmente se tomé de
conocimiento el siguiente dato (el numero de personas las cuales cada afio

ingresan a laborar en la multinacional), cifra que no es para nada baja.

Lo antes mencionado es lo que caus6 a desarrollar el siguiente estudio,
principalmente a realizar un conciso analisis de manera mensual sobre como se
venia desarrollando el proceso de induccién dentro de la empresa, lo que estaria
ocasionando una baja en cuanto a los niveles de satisfaccion presentes en aquellos
trabajadores nuevos. Vemos pues que, frente a lo que seria el problema principal
tomado por el autor en su estudio, la finalidad de este fue el querer estructurar un
adecuado y correcto programa de onboarding para la empresa Stefanini Informética

y Tecnologia, todo esto se realizara con la Unica intencion de llevar a cabo un buen
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proceso de onboarding promoviendo una mejorada y optima integracion del

personal nuevo con la empresa.

Enfocandonos en como se desarrollara el estudio, se supo que el autor
preciso el empleo de formularios construidos en base a la teoria establecida por el
psicologo Edgar Scheim, asi pues, dichos cuestionarios fueron aplicados por medio
de la pagina web de la empresa, los cuales fueron respondidos por 166
trabajadores actuales de la empresa. Para finalizar se pudo encontrar que, asi
como existes aspectos positivos, se encuentran también aspectos que deberan de
ser mejorados por medio del modelo propuesto, es decir entre sus principales
hallazgos tenemos que aun existen faltas en cuanto al momento de brindar
informacion importante al trabajador nuevo, asi como estas falencias relacionadas

al proceso de onboarding se encontraron mas.

Es por ello que la propuesta desarrollada permitird a los directivos de la
empresa lograr conocer a fondo los objetivos de la empresa y como llegar a ellos,
asi como también mejoraré la manera en cémo se integran los nuevos trabajadores

a la empresa.

Carrasco (2019) en su tesis Efecto del proceso de Onboarding en la
satisfaccion laboral en colaboradores del area de servicio al cliente en una empresa
de telecomunicaciones, argumenta que actualmente es considerado importante
aquellas impresiones que puedan surgir no solo al momento de conocer a alguien,
Si N0 que en estos casos suele ser de gran importancia la impresion que se
desarrolla entre lo que es un integrante nuevo y la empresa donde laborara.
Abordando al contenido de la tesis, el autor hace necesaria la utilizacion de un tipo
de estudio descriptivo el cual permitié describir cdmo se desarrollan en el interior
de la organizacion aquellos eventos que son sin duda alguna, factores elementales
para el desarrollo de esta tesis. Se tomo0 en cuenta que este trabajo opté por un

enfoque de forma cualitativa, a través de un alcance exploratorio y experimental.

Cada uno de los resultados obtenidos se debi6 gracias a la intervencion de

cuestionarios estructurados bajo un modelo cualitativo, es decir instrumentos

19



elaborados en base a interrogantes abiertas aplicadas a los 12 trabajadores que
durante ese momento fueron nuevos para el puesto de atencion al cliente
especificamente para una empresa que se dedica al rubro de las
telecomunicaciones en la capital de Ecuador. El estudio se realizo a fin de poder
detallar que efecto originara un proceso de onboarding sobre lo que es la
satisfaccion laboral en los integrantes nuevos de la empresa. por medio del
instrumento aplicado se conocié a detalle las percepciones que tienen cada uno de
los integrantes nuevos, asi como también la funcién que realizan con a finalidad de

aportar al éxito empresarial.

Los instrumentos que se desarrollaron fueron dos exactamente, el primero
fue un pequeiio focus group y el segundo fueron las entrevistas a cada trabajador.
Este estudio permitié conocer el grado de implicancia que tiene desarrollar un
proceso correcto de Onboarding a fin de mejorar la satisfacciéon de los nuevos
trabajadores, asegurando de esta manera que las empresas desarrollen estrategias
de éxito y consigan reducir sus costos ademas del tiempo de adaptacion que se

invierte para que el nuevo integrante se logre adaptar.

Fritsche (2016) en su tesis titulada Proceso de Onboarding al area comercial,
el siguiente estudio hace relevancia al valor importante que genera el Onboarding
para el desarrollo constitucional de toda empresa, principalmente se realizé a fin de
enfatizar lo importante que es el proceso de Onboarding dentro de la institucion.
Ademéas de detallar lo antes mencionado, destaca que el desarrollo y
funcionamiento de este y los demas procesos es responsabilidad fundamental del
departamento de gestion del talento humano. Las empresas modernas estan
desarrollando estrategias innovadoras con respecto a las formas de induccion y
adaptandose a los cambios futuros que se puedan presentar, asi como también a

la manera en cOmo se comporta la competencia.

El punto de partida que sostuvo la autora es el haber presenciado que en la
empresa donde labora no se estaria implementado un adecuado proceso de
induccién y de entrenamiento, eso como consecuencia del escaso conocimiento

sobre aquellos aspectos necesarios de la empresa, esto por lo general ha llevado
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a que impacte de manera negativa en cada uno de los procesos establecidos dentro
de ella. Finalmente se pudo concluir que toda empresa debera de desarrollar un
optimo proceso de onboarding, ademas se precisé que desarrollar este proceso
permitira que el integrante nuevo pueda ser capaz de convertirse en un elemento
eficiente para la misma empresa. Este proceso a nivel mundial estaria siendo

considerado como un factor estratégico en cuanto a la retencion del capital humano.

Rojas (2017) en su tesis Influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los docentes de educacion superior. Universidad de Carabobo, el estudio
muestra el problema principal que enfrenta la empresa, la cual es la insatisfaccion
gue presenta los trabajadores debido a la carencia de beneficios ya sean en el
aspecto salarial como no salarial. Es por ello que se determina como objetivo
general el poder analizar como influye la motivacion sobre el desempefio laboral en
cada uno de los profesores o docentes de educacion superior del Instituto
Universitario de Tecnologia Industrial, el cual esta ubicado en Guacara. De acuerdo
a la estructura de la investigacion, y fijandose en el aspecto metodoldgico, la tesis
se desarroll6 dentro de un modelo descriptivo y realizado en campo, ademas de
realizarse por medio del tipo no experimental. Respecto a las técnicas empleadas
se precisé el uso de encuestas, obteniendo informacion a través de la aplicacion

de instrumentos como lo fue el cuestionario.

El instrumento estructurado pudo ser aplicado a una poblacion, la cual
también actu6 como muestra, de 39 profesores, lo cual permitié conocer la situacion
real y actual que principalmente presente la empresa en referencia a los factores
motivacionales. Finalmente se pudo analizar satisfactoriamente cada uno de los
datos recabados, llegando a concluir en que el desempefio laboral esté totalmente
asociado con los diferentes tipos de motivacién presentes en los docentes. Asi
mismo se detalla la importancia que posee la productividad para aquellas personas
gue se encargan de dirigir a las organizaciones, esto se debe a que también infieren
sobre la calidad de ida del empleado, es por esto que el medir la motivaciéon y la
satisfaccion de los trabajadores es y constituye una actividad necesaria de toda

empresa.
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A nivel nacional

Valentin (2017) en su tesis titulada Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016 indica que
es necesario el estudio continuo para el personal de toda organizacion, lo que
principalmente deberia de ser elemental para el desarrollo competitivo del mismo.
En muchos casos, las instituciones que prestan servicio de manera estatal son
aguellas que presentan muchos mas problemas con su personal de manera interna,
presentando problemas por ejemplo como por ejemplo el personal no se encuentra
correctamente capacitado, evaluaciones deficientes, falta de incentivos laborales,
lo que acarrea a que el personal se encuentre insatisfecho y principalmente

generando un bajo desempefio laboral.

Frente a esto, el autor determina su estudio en base a lo que desarrolla el
personal que laboran en la Red de Salud Huaylas Sur, respondiendo a lo que
principalmente se busca que es el mejorar el desempefio laboral de cada
colaborador, basicamente enfocados a lo que conlleva el proceso de incorporacion
y de seleccion de los trabajadores. De acuerdo a lo antes escrito, la tesis formuld
como finalidad el querer sefialar como la gestion del talento humano interviene

hacia el desempefio laboral de todo el personal de la Red de Salud Huaylas Sur.

Entre sus lineas se precis6 que el proyecto fue de tipo no experimental, esto
precisamente a que ninguna de las dos variables fue alterada a favor de la
investigacioén, las cuales se estudiaron tal y como se presentaron en la empresa.
Para el recojo de informacién se basaron en la aplicacion de una estructurada
encuesta elaborada en base a las variables gestién del talento humano y la variable
desempeiio laboral, ambos cuestionarios fueron respondidos por 161 trabajadores
de la institucién de salud objeto de estudio. En resumen, se determiné la presencia
relacional entre ambas variables, lo que conllevé a precisar que, la gestion del
talento humano infiere mucho sobre el desempefio laboral de los trabajadores que

laboran en la Red de salud.

Portuondo (2018) en su tesis Seleccién de Personal y su relacion con el

desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Veintiséis de
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Octubre — 2018, principalmente se tomd como finalidad el querer sistematizar la
actual relacion de la variable seleccion del personal con el desempefio laboral de
cada trabajador de la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre. Para la
investigacion se hizo muy importante el conocer en primer lugar hacia donde se
enfoco el estudio, es decir cual fue su poblacion o muestra real a fin de obtener sus
principales resultados, es por ello que la tesis trabajé con una poblacion base de
150 colaboradores, a los cuales obviamente se les aplico la férmula para conocer
a ciencia cierta el numero exacto de la muestra; es decir de acuerdo al contenido

se conocid que la muestra fue de 98 trabajadores.

Una vez que se conoci6 el dato real a encuestar, los instrumentos que se
aplicaron fueron dos, un cuestionario formulado para los colaboradores y una
entrevista para el gerente de la institucion. Cabe resaltar que el estudio fue de tipo
no experimental, al no haber manipulado ninguna de los temas o variables a
investigar y ademas fue descriptivo, por narrar cada acontecimiento que se

desarroll6 durante la realizacion de la tesis.

Tomando en cuenta los resultados, se conocié que conforme al objetivo se
dio respuesta con lo siguiente, la seleccion del personal se relaciona factiblemente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital, lo que
permite reforzar lo conocido de manera general, es decir en base a lo encontrado
se deja en evidencia que, el realizar un adecuado y correcto procedimiento del
reclutamiento de todo el personal generard un mejorado desempefio de sus
trabajadores, en pocas palabras se estaria desarrollando un personal que realice
sus funciones de manera eficiente a fin de cumplir con los objetivos

organizacionales.

Sana (2018) en su tesis Influencia de la induccién de la gerencia de recursos
humanos en el desempefio laboral de los empleados de la Gerencia Mina -
Compafila Minera Antapaccay, Cusco, 2018, explica que a medida que las
empresas van desarrollando competencias y objetivos nuevos, llevan consigo una
gran responsabilidad, la cual radica en tener que preservar su talento humano

satisfecho y promoviendo su desarrollo competitivo a favor de esta. El siguiente
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estudio contempla una finalidad la cual hace relacién al recurso humano de la
empresa, para este caso la autora enfoca su finalidad en querer indagar y
diagnosticar como es el desarrollo del proceso inductivo que actualmente aplica la
Gerencia de Recursos Humano en la Empresa Minera Antapaccay dirigido a los

trabajadores que son nuevos en la organizacion.

De acuerdo con algunos alcances, esta investigacion se llevo a cabo debido
a que no se estuvo desarrollando ni otorgandole informacién necesaria ni mucho
menos correcto a los nuevos integrantes a la empresa que mencionamos
anteriormente, esto generaba repercusiones en su desempefio laboral. La
investigacion se efectud bajo un tipo correlacional, en cuanto al caracter fue
cuantitativo y de disefio no experimental, es decir tal cual se presentaron las

variables es como se analizaron.

De acuerdo con los datos, la tesis trabajé en base a una muestra de 94
personas que laboran en la Gerencia Mina. A este numero de empleados se les
facilitdé un cuestionario guiado en responder cada preguntada basada en las dos
variables que fueron estudiadas. Realizado el andlisis correspondiente se pudo
concluir en que el proceso que la empresa estuvo desarrollando a los trabajadores
nuevos, solo fue aplicado para alguno de ellos, es decir no fue para todos en

general.

Principalmente se estaria evidenciando que el area de Recursos Humanos
no cumplié a cabalidad el desarrollo de sus objetivos hacia lo que es la induccién
de trabajo. Por ello se le sugiri6 a la empresa acentuar que se desarrolle
correctamente el proceso de induccién a fin de generar un incremento en lo que es
el desempeiio de los colaboradores. Reforzar la importancia que acarrea el proceso

de la induccién para con el desempefio laboral.

Zufiga (2017) en su tesis Induccion al personal de la organizacién IRSA
E.lLR.L en el &rea de Almacén. Universidad Privada Norbert Wiener. Perti — Lima,
desarrolld6 un concreto estudio basandose principalmente en querer investigar

sobre como se le brinda la induccién al personal del area del almacén de la empresa
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IRSA. Por medio de la investigacion se dio pie a poder establecer algunas
estrategias basadas en lo que refiere al proceso de induccion. Una vez realizado
un previo diagnaostico de la situacion actual de la empresa, se filtraron una variedad
de problemas que se estuvieron presentando no solo con respecto al tema a
investigar. En resumen, se conocid que los trabajadores literalmente nuevos no se
les estaria otorgando una correcta e idénea induccion, esto se estuvo viendo

reflejado en el rendimiento de sus funciones y actividades en general.

Bésicamente el estudio fue de tipo descriptivo, trabajando juntamente con la
totalidad de los colaboradores del area especifica, ademas se le aplicé un pequefio
cuestionario a fin de obtener datos reales correspondientes al tema estudiado. La
finalidad del estudio estuvo puntual es por ello que le fue de gran ayuda a la
empresa el establecer y aclarar la importancia que posee el desarrollar un sistema
de inventario de manera organizada. Cada una de las actividades realizadas como
estrategias de mejoramiento en la induccion resultaron funcionar a favor de la
empresa, estas permitieron optimizar el tiempo en la realizacion de cada actividad,
con la unica finalidad de desarrollar mejores ganancias a la empresa y disminuir los

errores y las falencias existentes.

Ayala y Pajuelo (2018) en su tesis La motivacion y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad
comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2018, argumenta que no solo
empresas privadas buscan mantener estable las relaciones que se desarrollan con
su personal, por medio de la investigacion que se resumira a continuacion, se hizo
notar la importancia que ejerce la motivacion en el desempefio de los colaboradores
de una organizacion estatal. El estudio comprende como proposito fijar el grado de
influencia que posee la motivacion sobre lo que es el desempefio de los
trabajadores de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior de

Justicia.
A través de la construccion y aplicacion del cuestionario elaborado en base

a los temas de abordaje (motivacion y desempefio) es que se obtuvo informacion

con respecto a lo mencionado. Se trabajo con 113 colaboradores, los cuales
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laboraban en 17 juzgados de la Corte Superior de Justicia. Bajo el tipo y disefio de

estudio se tuvo que fue descriptivo y no experimental.

Entre los principales hallazgos se obtuvo que lograron llegar a la conclusion
de que la motivacién posee una alta incidencia sobre lo que es el desempefio de
los trabajadores en las diferentes instituciones, es decir a medida que se mejore los
niveles o indices de motivacion, seguidamente la variable desempefio mejorara,
esto permitir4 a la organizacion se pueda desarrollar de una manera mucho mas
eficiente. Frente a la conclusién general que se llegd, se recomendé enfatizar la
importancia de la motivacién intrinseca y extrinseca, pernotando que eso ayudara

a incrementar los niveles de desemperio laboral.

Rosas (2017) en su tesis titulada Motivacion y desemperio laboral de los
colaboradores de la Empresa CASDEL HNOS S.A, se pudo detallar como principal
objetivo el poder determinar si existe una relacién entre lo que es la motivacién y la
variable desempefio laboral entre los trabajadores que laboran en la empresa
Casdel Hnos S.A ubicado en Lima — La Victoria. De acuerdo con el esquema de
investigacioén, el estudio fue de tipo descriptivo y por la finalidad fue correlacional
de corte transversal. La poblacion estuvo constituida por 50 trabajadores de la
empresa Casdel Hnos S.A, asi mismo el total de trabajadores se emple6 para la

muestra, es decir la muestra de estudio fue censal.

A la muestra se le aplicé un cuestionario como instrumentos de recoleccion
de datos, el mismo que estuvo estructurado bajo la escala de Likert. Los datos
obtenidos fueron procesados por medio del programa estadistico SPSS. De
acuerdo a los resultados, se pudo determinar que no existe una relacién entre la
motivaciéon y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Casdel Hnos
S.A., esto se sustenta en el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman
el cual resultdé 0.070. Frente a ello se recomendo a la empresa centrarse mas aun
en sus trabajadores, a través de nuevas y mejores técnicas que logren motivar a
sus trabajadores a fin de mejorar y lograr fidelizar a los colaboradores con la

empresa
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A nivel local

Vasquez (2017) en su tesis titulada Propuesta de un programa de gestion
del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los funcionarios y
servidores de la Unidad de Gestién Educativa Local Ferrefiafe. Universidad Cesar
Vallejo, siguiendo con la linea del recurso humano, no estaria demas agregar que
cada una de las investigaciones realizadas y detalladas, proporcionara a las
empresas un enfoque mas amplio en lo que respecta a la gestion del talento
humano y a su desarrollo desde el momento en que ingresa a la organizacion hasta

llegando al desarrollo de sus funciones.

La tesis que se tomd es una investigacion que principalmente abordd un
tema claro dirigido a su personal, es decir estuvo dirigido a fin de conservar su
adecuado desarrollo, a favor de ellos mismos, asi como también para la empresa.
Seguidamente de acuerdo al esquema de estudio, esta investigacion al final
propuso un sistema de gestion del talento humano, el cual se propuso a fin de
mejorar el desempefio de los trabajadores es decir cada funcionario y servidor

publico.

La tesis se realizé para el personal de la UGEL ubicada en la ciudad de
Ferrefafe. Como propdsito se menciono el poder delimitar como es la relacion
actual entre la optimizacion laboral y la realizacién de la gestién del talento humano.
En base a la metodologia de estudio, se tuvo que la tesis se trabaj6é a través de un
tipo descriptivo, asi como también fue propositiva, esto debido a que los hechos se
detallaron como aportes para el estudio los cuales fueron relatados
adecuadamente, ademas de finalmente proponer un modelo en cuanto a la correcta

gestién del talento humano.

El estudio cont6 con la ayuda y participacion de 32 servidores de la UGEL
Ferrefafe. Gracias a la informacion que se reconocio y obtuvo por medio de la
aplicacién del cuestionario, se reafirmd lo que ya se tenia conocimiento, es decir la
gestion del talento humano repercute sobre el desempefio de los trabajadores a
medida que se van desarrollando mejores procesos de reclutamiento y pasando

por optar en manejar de manera eficiente los recursos, el desempefio de los
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servidores mejorara, esto permitira que desarrollen de una manera mucho mas

eficiente cada una de sus funciones.

Chévarry (2018) en su tesis Estrategia de gestion del talento humano para
mejorar la satisfaccion laboral en el Instituto Gastronémico Mochic De Chiclayo-
2017, expresa que el motivo por el cual se expuso la siguiente investigacion radica
principalmente en la de preparar una acertada estrategia en base a la gestion del
talento humano y que principalmente mantenga una relacion entre lo que es el

rendimiento productivo y lo que generaria esto es decir la motivacion.

Para su desarrollo, el lugar donde se incubaron los resultados e informacion
necesaria fue en un Instituto Gastronémico Privado el cual est4 en la ciudad de
Chiclayo. La relevancia de este estudio se origina a partir del previo diagnostico
situacional de la institucion, ademas se centra desde el momento en que la persona
ingresa a trabajar, por medio de la adecuacion de programas correspondientes a
incentivos hasta promover relaciones entre los mismos trabajadores y tomando
como factor clave el equilibrio entre trabajador y su familia, entre otros. Se necesito
el apoyo de los trabajadores de la institucién, como lo son el area docente, los jefes

de cara area o departamento, asistentes y la secretaria.

Dejando en claro que la tesis fue de tipo no experimental, ambas variables
fueron estudiadas tal y como se desarrollaron durante el tiempo en que se realizo
el estudio. El cuestionario estuvo disefiado por medio de la escala de satisfaccion
laboral. entre los resultados mas sobresalientes se pudieron tener los siguientes:
alto nivel en cuanto a trabajadores insatisfechos desde un ambito laboral, los
mismos que no se encuentran del todo satisfechos con las condiciones fisicas en
la que laboran, los beneficios que les brinda la institucidn no son los éptimos y las
relaciones entre ellos, asi como también con los jefes es nula.

Pese ello se crey6 conveniente desarrollar un plan de accion para eliminar
las falencias encontradas, principalmente empezando por la estrategia de talento
humano, la cual estuvo dividida en 4 fases, una vez validada la propuesta se le
presentd a la empresa a fin de aplicarla y mejorar sus niveles de rendimiento laboral

de los trabajadores.
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Llontop (2017) en su tesis titulada Gestion de recursos humanos y su
relacion con el desempefio laboral en el area de mantenimiento de la I.E. Karl Weiss
Chiclayo 2015, el estudio para narrar tomo6 como objeto de investigacion al personal
del area de mantenimiento de la Institucion Educativa Karl Weiss y a los mismos

estudiantes, es decir se trabajé en base a los 5 colaboradores y 313 colegiales.

Por medio de un tipo de investigacion cuantitativo (esto quiere decir que el
estudio ademas de contar con aspectos cualitativos, también se encontraron cifras
numéricas que permitieron darle consistencia al estudio) y no experimental, lo que
refiere a la no manipulacion de ningun aspecto en estudio. Para efecto del analisis,
se aplic6 un cuestionario a fin de garantizar la informacién de los cuales se obtuvo
los resultados para que posteriormente sean analizados. Pese a los resultados
varios gue se encontraron, se hizo mayor énfasis en lo que respecta a los temas
en mencion, por ejemplo, al parecer no existe un idéneo sistema sobre lo que es
motivacion para el personal ademas que también el proceso que se tendria que
desarrollar para la formacién de los trabajadores nuevos no se estaria ejecutando

de manera correcta.

Para este sentido se debe de tomar en cuenta que para toda empresa es de
mucha importancia el establecer un sistema de gestion de recursos humano de una
forma eficiente a fin de tomarlo como una causa de mejorar el desempeiio de sus
trabajadores. Como resultado final se tuvo la significativa relacion la cual esta
presente entre lo que es la gestion de recursos humanos con el desempefio laboral
del personal que labora para el area de mantenimiento del colegio Karl Weiss.
Como sugerencia se le agreg6 el poder cumplir y direccionar aplicativamente cada
uno de los procesos que establece la gestion de recursos humanos a fin de eliminar

falencias encontradas con respecto al desempefio laboral del area estudiada.

More (2017) en su tesis titulada Gestion del talento humano para la mejora
del desempefio laboral en la empresa Angel Divino, Chiclayo 2016, a fin de plantear
y desarrollar algunas estrategias basadas en la gestion del talento humano las

cuales puedan facultar de una forma muy eficiente el desempefio laboral de la
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empresa Angel Divino, se ejecutd la tesis que tomaremos para analizar. Al
presenciar algunos hechos relevantes basados en los temas de estudio, la
investigacion se tornd de un tipo descriptivo, y al diagnosticar y sobre todo analizar
conforme aparecen tanto la variable dependiente como la independiente fue de

disefio no experimental.

Gracias a la intervencion del gerente de la empresa, se conté con la ayuda
de los 123 colaboradores de la organizacion, a los cuales se les invitd a responder
las preguntas presentes en el cuestionario disefiado. En referencia a los resultados
encontrados, se supo que la mayoria de los colaboradores cumplen efectivamente
con cada una de sus actividades encomendadas, pese a ello aun siguen existiendo
una cantidad de trabajadores que no lo hacen, esto se debe a la falta de informacién
y capacitaciones a fin de poder desempefiar de una mejor manera sus funciones y

tareas.

Es por esa cantidad considerable de trabajadores que se propuso disefiar y
realizar cada una de las estrategias planteadas en el plan de gestion de talento
humano propuesto, el cual estuvo enfocado 100% en mejorar los niveles de
desemperio de los trabajadores, garantizando de manera eficiente la productividad
exitosa de la empresa, reduciendo los errores y promoviendo el cumplimiento de

los objetivos de la institucion a cabalidad.

Suarez (2018) en su tesis La gestion del talento humano como estrategia
para fortalecer el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa leoncito
S.R.L. Chiclayo 2017, su tesis se centrg valiosamente en definir a las dos variables
gue son tomadas como fundamentales para toda organizacién, estas son: gestion
del talento humano y desempefio laboral. En busqueda de diagnosticar como es
gue estas dos se relacionan significativamente, es que se realizé la siguiente

investigacion.
Todo parte desde que se percibieron algunas deficiencias dentro de la

empresa con respecto a los indices de desempefio, lo que generd el querer estudiar

el comportamiento de los trabajadores dentro de ella. Asi pues, se empezo con la
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aplicacion de un cuestionario basado en lo que es la gestion del recurso humano,
seguidamente de evaluar el desempefio de estos. Precisamente fueron 30 los
trabajadores que fueron elementales para obtener los datos que permitieron
conllevar a los resultados analizados. Se recalcdé que el estudio fue de tipo

aplicativo, bajo un disefio pre experimental.

Ademas, sintetizando los datos numeéricos con lo encontrado
cualitativamente, se lleg6 a la conclusion que, la gestion del talento humano tomada
y enfatizada como una principal estrategia de la empresa fortalece de sobremanera
al desempefio y rendimiento de cada uno de los trabajadores de la empresa
Leoncito S.R.L. Esto conllevd a finalmente recomendar aplicar el plan propuesto
por la autora, a fin de mejorar los niveles de rendimiento laboral y el de reducir
notablemente cada uno de los errores encontrados en el estudio. Se recomendd
aplicar cada una de las estrategias fundadas, puesto que su desarrollo permitird
gue la empresa se vuelva mas competitiva y su personal valore mas el sentido de

pertenecer a su organizacion.

Gbmez y Samillan (2018) en su tesis La motivacion y su influencia en el clima
organizacional en los trabajadores de las salas civiles de la Corte Superior de
Justicia de Lambayeque se dio a conocer que el estudio fue de tipo descriptiva, de
la misma forma en que fue no experimental, precisando de corte transversal y
correlacional puesto que tuvo como fin principal establecer la influencia que ejerce
la motivacion sobre el clima organizacional en los colaboradores de las Salas
Civiles de la Corte Superior de Justicia de Lambayeque. Se trabaj6é con una muestra

de 18 colaboradores de la institucion antes mencionada.

Para la recopilacién de informacién se empleé la técnica de la encuesta, y
se aplic6 como instrumento un cuestionario debido estructurado, el cual también
estuvo validado por un juicio de experto. Se precisé que los datos e informacion
gue se recabd y fueron procesados a través de tablas y graficos los cuales tuvieron
gue respetar cada uno de los criterios de rigor cientificos y ética. De acuerdo a los
resultados se evidencio un alto nivel de insatisfaccion en los factores de motivacion

precisamente en los factores motivacionales intrinsecos. Para finalizar se

31



determind que el tipo de motivacion en la institucion no es la adecuada, esto quiere
decir que el personal no se encuentra debidamente motivado y que a pesar de eso
ellos se encuentran desarrollando sus funciones de manera normal y efectiva. En
conclusién, la motivacion influye drasticamente en el clima organizacional de los
trabajadores de la institucion en estudio, esto se respalda en el resultado del alfa

de Cronbach, el cual resulté siendo 0.907.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Definicion de onboarding

El termino Onboarding hace referencia al proceso por el cual un colaborador
se encuentra como literalmente se podria decir “dentro del barco”, se sefala que
este es un proceso por el cual el trabajador nuevo desarrolla su adaptacion e
integracion de una manera mucho mas rapida a la empresa, generando asi que se

desarrolle de una forma mas eficiente y en menos tiempo. (Sims, 2011).

Stein y Christiansen (2010) sefialan que el Onboarding es aquel proceso en
el que se desarrolla la socializacion total de un integrante nuevo en la empresa,
ademas se tiene que aquel integrante nuevo una vez dentro de la organizacion

cumple un papel importante a fin de satisfacer las necesidades de la empresa.

De acuerdo a lo antes mencionado Sims (2011) sefala que el Onboarding
incide de sobremanera, en que la persona o integrante nueva, logre disfrutar de un
literal acompafiamiento en todos los aspectos a través del tiempo y que asegure el

sentido de identidad con la empresa.

El autor Sims (2011) también sefiala que el poder llevar a cabo un proceso
de Onboarding es fundamental ya que permitird originar beneficios a través del
tiempo, se puede tomar que, a largo plazo, la experiencia del colaborador se
desarrollard de una mejor manera, lo cual asi mismo hace reducir los indices de
rotacion, estos dos puntos son aspectos que infieren elementalmente en la
organizacion. Algunos de los beneficios que se lograran en un corto plazo son: La
incorporacion apropiada del trabajador nuevo, el entendimiento sobre la mision que

tiene en la organizacién, se podran crear lazos positivos que permitan mejorar la
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eficiencia de las actividades, asi como también su experiencia de trabajo.
Conseguir los conocimientos que les permitan iniciar su trabajo y de esta manera
contribuir al cumplimiento eficaz con cada una de las metas dispuestas por la

organizacion. (cultura organizacional, politicas y normas institucionales).

Stein y Christiansen (2010) sefialan que el proceso de Onboarding es
excepcional, asi como lo es la cultura organizacional de muchas empresas, es por
ello que el desarrollo éptimo de este proceso va a depender en demasia de las
relaciones interpersonales que se fomenten y sobre todo de la dinamica que pueda
existir entre todo el personal a fin de que el proceso de Onboarding pueda ser
estructurado y bien desarrollado dentro de la empresa. Para poder establecer este
acuerdo o engagement por medio del proceso de Onboarding, es necesario la
aplicaciéon de algunas estrategias que a continuacién se detallan:

Conseguir que los trabajadores nuevos se interioricen la vision que se tiene

en la empresa.

Senalar cuales son los objetivos empresariales con la finalidad de que su

aporte pueda ser Uutil.

Contribuir al eficiente desarrollo de las relaciones con los demas integrantes

de la empresa.

Facilitar el desarrollo de los canales de comunicacidon tanto de manera

externa como principalmente interna.

Fomentar la identidad empresarial, asi como también el compromiso con su

lugar de trabajo.

1.3.1.1. Proceso de onboarding exitoso
El desarrollo de un proceso de Onboarding tiene como finalidad principal el
establecer un real compromiso enfocado a los nuevos colaboradores, durante un

plazo de 12 meses, es decir un afo, este se ha de tomar como el tiempo en el que
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culminara el proceso, al desarrollar el compromiso, la organizacion obtendra
beneficios los cuales seran valiosos, como por ejemplo se perfeccionara los indices

de desempeifio y los niveles de rotacion disminuiran. (Sims, 2011).

Sims (2011) seiala que una vez que el colaborador nuevo termine el proceso
de reclutamiento y el de seleccion, la persona encargada de iniciar el proceso de

Onboarding sera la responsable de desarrollar cada una de las acciones siguientes:

Un dia antes de iniciar con el proceso de Onboarding, el jefe inmediato
debera de contactarse con el nuevo colaborador, una vez que el nuevo integrante
haya aceptado y firmado el compromiso legal donde precise que trabajara para la

organizacion.

Durante el primer dia de iniciado el proceso de Onboarding, al nuevo talento
se le brindara la bienvenida y seré presentado a todo el equipo de trabajo, es aqui
donde se tendra que escoger a una persona que actie como guia o determinar a
un grupo de colaboradores que puedan ayudarlo en lo que dura el proceso de

integracion.

A lo largo del primer mes (30 dias) y teniendo como compafiia a la persona
guia, también llamada mentor o quizd al grupo seleccionado para ayudar al
colaborador nuevo, este experimentara un arduo proceso para poder integrarse de
manera atractiva y estimulante, ademas también se desarrollaran reuniones en las

cuales podra contar las expectativas que se desarrollaron durante este tiempo.

A partir del segundo mes hasta al afio de cumplir su contrato, el colaborador
mantendrd reuniones constantes las cuales estaran detalladas en un plan de
reuniones con la finalidad de poder inspeccionar, aconsejar y modificar algunos
aspectos si son necesarios en el proceso del trabajador nuevo, todo esto se
realizard para agilizar su nivel de compromiso y enfocar de una forma éptima
algunos acontecimientos o situaciones desfavorables que podrian notarse en el

transcurso de los dias.
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El propésito de las actividades que realizara el jefe inmediato, es poder
acentuar el compromiso emocional del colaborador nuevo y brindarle el ambiente
de trabajo que este necesita a fin de desarrollar sus funciones exitosamente; para
poder tener como resultado el buen desarrollo de sus actividades se tendrd que
contar con el apoyo de un compafiero que pertenezca al area 0 quiza a otra y que
principalmente sea de acompafiamiento durante los primeros dias en lo que se
realiza el proceso de integracién, ademas que también sirve para aclarar algunas
posibles dudas y también que este mentor pueda presentar al nuevo integrante a
los demas comparfieros de una manera mas informal. Ciertas empresas estan
siendo apoyadas por un HRBP (Human Resources Business Partner), el cual es
una persona experta en desarrollar estrategias, metas, objetivos y hasta procesos

de la empresa, el cual cumple esta funciéon de acompafiamiento.

El area de Gestion del Talento Humano debe de estructurar, planificar y
valorizar el proceso de integracion desde el dia uno que se lleva a cabo la actividad
del reclutamiento de un colaborador, este proceso debera de estar ligado con cada

uno de los proyectos individuales del nuevo trabajador

1.3.1.2. Etapas del Onboarding
Stein y Christiansen (2010) establece que las etapas de un Onboarding

correcto son:

Preparacion: Un dia antes de la bienvenida, por medio de una comunicacién

interna se debera de hacerle llegar al nuevo colaborador a través del correo virtual.

Incluir de manera adjunta un plan de bienvenida detallando horarios y las
actividades que se realizaran. Hay que precisar que documentos tendra que llevar
(Documentos de identidad, nimero de cuenta bancaria, pasaporte). Como debera
de ir vestido (el nuevo integrante debera de conocer anticipadamente como es que
tiene que vestir ya sea de manera formal, casual o quiz& deportivamente a fin de

sentirse a gusto).

Se debe de precisar la mejor via para poder llegar a la organizacion, este

podria ser a través de un medio de transporte publico o quiza privado. Enfatizarle
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a formar parte de las redes sociales de la organizacién. Detallarle el nombre
completo y el nUmero de contacto de la persona que estaria encargada si es que

se presentara algun hecho fortuito.

Integracion: El area de la Gestion del Talento Humano debera de tener a la
mano el plan de realizacién o el esquema de Onboarding, este modelo debera de
ser estructurado de acuerdo al area que lo necesite y al colaborador, esto
principalmente quiere decir que cada uno de los procedimientos deberan de ser
manejables y fundamentalmente adaptables al puesto que se requiere el personal

y al individuo.

No se tiene que aglomerar ni mucho menos pensar en terminar todo el
proceso en un solo dia, se debera de entender y dejar un amplio espacio para que
el colaborador nuevo se acondicione paulatinamente y pueda comprender cada
situacion ocurrida, sin dejar de lado que para €l mismo es un dia de mucha

importancia.

Otro de los puntos que se tendra que tomar en cuenta es que, durante esta
etapa del proceso se producira un choque con la realidad, es aqui donde el
colaborador nuevo podra confirmar o quiza no cada una de sus posibilidades y las

condiciones con respecto a lo que sera el trabajo y la organizacion.

De acuerdo a lo antes mencionado, es muy importante generar una
impresion buena durante el dia uno del proceso, ya que sera un aspecto tomado
como punto clave para causar y generar resultados totalmente esperados y que
finalmente sea desarrollados a largo plazo, para que se logre lo esperado es
necesario que el colaborador nuevo colabore a cabalidad en cada actividad dentro
de la organizacién y que principalmente esta ocupe tiempo y el notable recurso en

lo que se necesita para poder adaptar al talento en la cultura de la empresa.

Para iniciar con el primer dia de integracién, Stein y Christiansen (2010)

precisan las siguientes actividades que a continuacion se detallan:

El jefe inmediato con el nuevo colaborador, tendran que mantener un primer

contacto, es decir estar cara a cara; para esto se podra contar con la compafia del
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jefe del area de Gestion del Talento Humano, los cuales tendran la responsabilidad

de darle la bienvenida.

Realizar una presentacion de la organizacién, esta accion se tendra que
llevar a cabo de forma digital, asi mismo se hara llegar folletos en los que se detallen

cada uno de los objetivos organizacionales y su identidad de marca.

Poder desarrollar un recorrido por toda la empresa, con la finalidad de darle
a conocer cOmo es que se desarrolla su cultura organizacional y la manera en como
los valores se tienen presentes, pero sobre todo realizar el primer contacto de

manera fisica con su entorno de trabajo.

El area de Talento Humano tendra como responsabilidad el desarrollar un
almuerzo de confraternidad, en donde estén presentes el jefe inmediato y cada uno

de los miembros de equipo al cual va a integrarse el colaborador nuevo.

Mantener un contacto primero con los altos mandos de la organizacion, este
primer contacto generard que el colaborador nuevo pueda resolver sus posibles

dudas y logre definir cada uno de sus objetivos individuales.

Una vez desarrollado el contacto con los directivos de la empresa, el area
de Talento Humano podra exponer cada una de las politicas presentes en la
organizacion y hara notar las primeras horas sobre la experiencia del nuevo

trabajador durante el proceso debido.

La persona guia — mentor o el grupo seleccionado para brindar apoyo al
nuevo integrante tendrd que familiarizarlo con los demés colaboradores. A fin de
poder establecer vinculos y desarrollar una buena comunicacion, es primordial
conocer a todo tu equipo de trabajo. La funcion del mentor sera presentar a cada
una de las areas o departamentos al integrante nuevo, los cuales para empezar

deberan de presentarse, para luego seguir en detallar las funciones que desarrollan

Orientacion: de acuerdo con Stein y Christiansen (2010) la etapa de
orientacion durante el desarrollo del proceso de Onboarding va mucho mas alla de

lo que simplemente es la induccion corporativa, el integrante nuevo en esta etapa
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del proceso, necesitara de poder acondicionarse y obtener toda la informacién que
se cree sera Util y necesaria, para asi poder saber a qué lugar dirigirse y conseguir
cada uno de los recursos que sean imprescindibles para el desempefio de sus

funciones de trabajo.

Sims (2011) recomienda que, para consolidar esta etapa de orientacion,
principalmente ésta tendra que acentuarse en lo que es la cultura organizacional;
durante esta etapa de orientacion y socializacion es de gran importancia la funcién
del mentor ya que hara conocimiento sobre la mision, vision y los valores
organizacionales; ademas hara saber al nuevo integrante aquellas historias
basadas en los colaboradores actuales donde se detallen como es que se
desarrollan los valores en la empresa, reforzandose en que el nuevo o los nuevos
integrantes de la empresa puedan tener un clara idea o perspectiva de lo que es,

de lo que se hace y principalmente en que se diferencia la empresa.

Es fundamental reconocer que existe una diferencia entre lo que la induccion
y el proceso de Onboarding, en primer lugar, la induccidon se desarrolla solamente
en una via es decir trabajador — empresa, ademas por medio de esta se busca que
el talento nuevo logre adaptarse al cargo de trabajo en un corto tiempo, en segundo
lugar se tiene que el proceso de Onboarding se desarrolla en doble via, esto quiere
decir que principalmente existe una continua interaccion con el colaborador nuevo.
(Sims, 2010).

Compromiso: el Onboarding se desarrolla a fin de establecer y sostener el
compromiso entre el nuevo trabajador y la empresa, como se detall6 anteriormente,
el compromiso hace referencia al resultado de cada una de las actividades que se

desarrollen en la empresa.

Stein y Christiansen (2010) afirman que el compromiso entre el nuevo
colaborador y la empresa se realiza cuando el talento nuevo se encuentra fisica,
afectiva e intelectualmente acoplado con su trabajo desarrollando sus actividades

principales de manera entusiasta, con mucha energia y sobre todo responsabilidad.

Sims (2011) precisa que para que se pueda desarrollar un compromiso,

primero deber& de existir una adecuada interaccion entre compafieros, ademas
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sefialan que los elementos que infieren en esta realizacion son las experiencias y
lo que se logre aprender en el equipo de trabajo, la ayuda continua de los
supervisores y de cada uno de los compafieros, permitiendo desarrollar un

compromiso emocional.

Asi mismo Sims (2011) sefialan que los primeros dias (en los que el talento
nuevo se integra a la empresa) son muy importantes, es aqui donde se generara el
compromiso y se podra comparar cada uno de los valores, se conocera la misién y
cada una de las metas que el nuevo colaborador ha de realizar en favor de la
empresa, es tomado como un tiempo para poder integrar y acoplarse a la cultura

institucional.

Seguimiento: Stein y Christiansen (2010) establecen que la persona
encargada de guiar (mentor) y el jefe inmediato a lo largo de todo el proceso de
Onboarding deberan de hacerle seguimiento muy cerca a todo el desarrollo de las

funciones del colaborador nuevo en la institucion.

Se conoce que cuando los colaboradores nuevos de una empresa sienten la
aceptacion y que realmente son bien guiados, muchos de ellos asumen con mas
confianza los riesgos impuestos por la empresa, realizando preguntas a los otros
compaferos de trabajo y estando a la espera en querer seguir aprendiendo, es por
ello que desarrollar un adecuado Onboarding como parte de un proceso que
permita la integracion del personal nuevo a la empresa, este a su vez servira como

palanca para lograr acentuar la socializacion.

Al implementar cada una de estas actividades hacia el proceso de
Onboarding, se estaria esperando crear y fortalecer la relacién o el compromiso
emocional — afectivo muy importante en cada uno de los empleados con la empresa
donde se laborara, a fin de que los colaboradores puedan sentirse totalmente
satisfechos, inclusive interesados y como parte importante de la organizacion (Stein
y Christiansen, 2010)
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1.3.2. Desempeiio laboral

1.3.2.1. Definicién de desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral tiene que ver con la verificacion
exacta del cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido se
puede ver que el desempefio laboral tiene que ver con las cantidades y
cumplimiento de los objetivos (eficacia), pero por otro lado también se puede
enfocar por un lado cualitativo, esto quiere decir que el desempefio laboral también
se puede medir con las actitudes y las ganas de hacer las cosas por parte de los

colaboradores.

De acuerdo Chiavenato (2007) el desemperio laboral tiene que ver con las
conductas, afirmaciones, sentimientos, y comportamientos que presentan los
colaboradores en un momento determinados, los cuales se orientan en estricto al

cumplimiento de los objetivos que han planificado la organizacion.

Se puede deducir que el desempefio laboral es observable, debido a las
conductas que muestran los colaboradores de una organizacion en un momento
determinado. Es necesario establecer que si el desempefio laboral es observable

es plausible de ser medido de una manera exacta y objetiva.

1.3.2.2. Evaluacion del desempefio laboral

Para Chiavenato (2007) las evaluaciones de desempefio son un conjunto de
acciones planificadas, que casi siempre se sistematizan en una evaluacion, y que
permiten verificar el cumplimiento de las funciones de un puesto de trabajo, el
cumplimiento de objetivos organizacionales. Asi como también permite evaluar el

grado de potencialidad que tienen los colaboradores de una organizacion.

Para Desler & Valera (2011) las evaluaciones de desempefio implican las
comparaciones de los resultados de ejercicios desarrollados por los colaboradores.
En este sentido se comparan resultados del afio actual con afios anteriores. Las
evaluaciones de desempeiio en general tienden a verificar el nivel de logros
alcanzados, permiten evaluar las competencias logradas por los colaboradores, y
también permiten otorgar recomendaciones para lograr mejores desempefios en

ejercicios futuros.
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En gran medida las evaluaciones de desempefio son iniciadas por los
encargados de cada area, y se configuran en pruebas, test, examenes,
evaluaciones las mismas que pueden ser ejecutadas por miembros de la

organizacion, o por miembros externos.

1.3.2.3. Finalidad de la evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2007) explica que en la evaluacidon de desempefio permite
determinar la idoneidad de la persona para desarrollar las actividades de puesto
propio. Permite verificar en gran medida que si el estilo de supervision esta dando
resultados. También permite detectar algunas areas de oportunidad que tiene la
empresa mejorar la estructura organizacional. También permite establecer que si
las estrategias remunerativas se encuentran acorde con las exigencias del puesto

de trabajo.

Para Desler & Valera (2011) existen algunas razones principales para que

una organizacion inicie evaluaciones de desempefio.

En primer lugar, la evaluacion del desempefio permite obtener un panorama
amplio de cdmo se vienen desarrollando las actividades de los colaboradores en
funcion de la consecucion de los objetivos organizacionales. También permite
establecer que si las estrategias remunerativas se encuentran acorde con las

exigencias del puesto de trabajo.

En segundo lugar, la evaluacion del desempefio permite que los directivos
de cada departamento en conjunto con los colaboradores del equipo permitan el
establecimiento de un plan de accién que se oriente a corregir las desviaciones
actuales, y que permita enfrentar y cubrir los objetivos organizacionales a largo

plazo.

En tercer lugar, la evaluacion de desempeiio identifica las estrellas de la
organizacion, esto quiere decir que se identifican los colaboradores con
rendimientos laborales sobre salientes, y en este sentido se permite la construccién

de los posibles planes de sucesion y de ascensos.
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1.3.2.4. Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

Las evaluaciones de desempefio son eventos sumamente importantes de
las organizaciones, generalmente son establecidas por las areas de recursos
humanos, con ciertos niveles de frecuencias. Las evaluaciones de desempefio son
aplicadas generalmente al final del afio, o al final de algunos periodos que la
organizacion cree conveniente. Si bien es cierto la responsabilidad de la aplicacion
de los instrumentos o pruebas de evaluacion son de la indole de las personas de
recursos humanos, sin embargo, en algunos casos la evaluacion de desempefio se

puede auto gestionar por parte de los colaboradores (Chiavenato, 2007)

1.3.2.5. Objetivos de la evaluacién del desempefio laboral

Para Chiavenato (2007) la evaluacion de desempefio debe tener una optica
de instrumento, que permite medir el logro o alcance de ciertos objetivos
organizacionales. En este sentido la evaluacién de desempefio es un medio antes
gue un fin. Los objetivos de la evaluacién de desempefio son varios entre ellos se
tiene: la identificacion y medicibn de las competencias laborales de los
colaboradores en funcién del puesto de trabajo, la evaluacion de desempefio
permite ratificar a las personas en su puesto de trabajo, o en su defecto ser
promovidas a niveles organizacionales superiores. La evaluacion de desempefio
también permite verificar los alcances de las capacitaciones que hace la
organizacion, permite verificar si realmente las capacitaciones contribuyen al

guehacer de los colaboradores.

La evaluacion de desempefio también permite despejar los criterios que se
necesitan para cumplir con las promociones laborales, establece rangos, criterios,
estandares para promover colaboradores. La evaluacion de desempefio también
permite mejorar las politicas salariales de la organizacidon, permite cuantificar
algunos bonos y salarios variables que buscan garantizar el logro de los objetivos

organizacionales.

La evaluacion de desempefio también permite una revision integra de las
funciones que se realizan en la organizacion, estableciendo de una mejor manera

los requisitos y detalles que engloban el perfil de puestos.
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Para Chiavenato (2007) cualquier evaluaciéon desempefio, se puede fijar en
tres partes importantes. La primera parte tiene que ver con los estandares que
permitiran la medicion real de las personas de la organizacion, aqui se establecen
rangos de competencias, niveles de conocimientos, habilidades, destrezas, asi
como también otros requisitos. La segunda parte tiene que, con la éptica del
tratamiento de las personas de la organizacién, las cuales tienen que verse como
un conjunto de potencialidades que generan ventajas competitivas, por lo cual la

evaluacion debe orientarse a mejorar la potencialidad.

La ultima parte debe orientarse a garantizar los planes de oportunidades,
capacitaciones y promociones que tiene la empresa para lograr los objetivos

organizacionales.

1.3.2.6. Dimensiones del desempeiio laboral
Eficacia Laboral:

El nivel de sumision de los objetivos trazados: En qué medida la instruccion
suele cumplir con sus principales objetivos. (Chiavenato, 2004). La eficacia tiene
gue ver en estricto con el cumplimento real de los objetivos estipulados en plan
estratégico y operativo, generalmente el cumplimiento de los objetivos es el

principal factor para medir desempefios laborales.

Las empresas que tienen a bien promover la eficacia de sus trabajadores se
encuentran atenuando de esta manera un importante cambio sobre el que recae la
responsabilidad de los resultados de la organizacién. Sin embargo, no suele
tratarse de tener un pensamiento Unico sobre qué es lo que la empresa puede hacer
para que sus trabajadores puedan realizar para que la empresa sea mas eficaz. La
eficacia de los trabajadores de una empresa tiene a depender de los siguientes
factores, con las diferentes capacidades que tienen los colaboradores, las cuales
al sumarse forman sinergias importantes, el grado de automotivacién que
presentan los colaboradores, son las conductas propias de los colaboradores que
los mueven hacia el logro de los objetivos organizacionales. La capacidad de auto
gestionarse y autocorregirse en busqueda del bien organizacional. Otro factor que
permite la eficacia laboral es la simplificacion de tareas y acciones en busqueda del

cumplimiento de estandares, en este sentido la eficacia se encuentra cuando se
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economizan pasos o procedimientos (Chiavenato, 2004).
Eficiencia Laboral:

Para Chiavenato (2004) la eficiencia tiene que ver con el uso correcto de los
recursos (medios de produccién) disponibles. En este sentido es necesario que los
recursos se economicen o se minimice su uso con el fin de obtener los mejores
resultados. En general la eficiencia depende mucho del grado conocimiento o
destreza que tienen los colaboradores para desarrollar tareas haciendo uso del

minimo de recursos materiales, tiempo, o recursos tecnolégicos.

Actualmente se puede decir que los indicadores de eficacia son faciles de
lograr o de encontrar, siendo criticos o pocos frecuentes los indicadores de

eficiencia.

En términos generales, el termino eficiencia suele hacer referencia a los
distintos recursos que se obtiene de los empleados y los resultados obtenidos. Por
lo cual, suele ser una competencia o cualidad que es muy apreciada por las
distintas organizaciones el cual es debido a que en la practica todo lo que estas
lleguen hacer, tienen la intencién de lograr la obtencion de metas u objetivos, como
recursos (tecnolégicos, humanos, fisicos, financieros de conocimientos, etc.) las

cuales suelen encontrarse en situaciones complejas y muy competitivas.

Es por ello que para el autor esta puede manifestar que una empresa,
producto o individuo es “eficiente” solo cuando esta tiene la capacidad de lograr
resultados los cuales son deseados a través del adecuado uso de los recursos que
se encuentran disponibles. Sus indicadores son: Productividad, Competencia y

Liderazgo.
Calidad Laboral:

La calidad laboral tiene que ver con el trabajo bien hecho, orientado en todo
momento a garantizar un nivel de cero errores. Para lograr niveles de calidad
laboral, los empleadores deben orientarse a garantizar que el personal se
encuentre correctamente capacitado, ademas de tener un optimo nivel de

conocimientos a fin de seguir procesos al pie de la letra. (Chiavenato, 2004)

Segun el autor suele proporcionar para el empleado un nivel de valor en la

organizacion por lo que se tiene una implicancia en cuestion a la toma de decisiones
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de los distintos procesos, ademas suele proporcionar autonomia en los diversos
trabajos con el fin de mejorar de una u otra manera el ambiente laboral, con los

otros aspectos con el fin hay un énfasis en la compensacion (Chiavenato, 2004).
Economia Laboral:

Son todas las actividades que ejecuta un colaborador con el fin de
racionalizar el uso de los recursos que tiene la organizacion. Cuando se habla de
economia se hace referencia a las elecciones que hace el colaborador en funcién
de elegir los procedimientos mas exactos que permiten obtener mejores resultados

en la organizacion. (Chiavenato, 2004)

La economia enfocada al ambito laboral realiza un estudio de la empresa, el
funcionamiento y los distintos resultados de los mercados de trabajo; las decisiones
tomadas por los agentes que suelen participar o pueden participar en ellos, y las
distintas politicas econdmicas los cuales se encuentra relacionadas de acuerdo al
empleo y el pago de los recursos laborales. El nuevo modelo de economia laboral
trae consigo la apariencia econdmica el cual suele suponer que los recursos son
pocos en relacion con los deseos, las personas suelen elegir al momento de
comparar los costes y los beneficios los cuales tienden a responder a incentivos y

des incentivos. La perspectiva econémica supone que:

Todos los recursos que existen en la organizacion son finitos y son plausibles

de ser agotados.

Algunas personas de la organizacion desconocen de temas de economia y
por lo tanto no se encuentran capacitados para tomar decisiones en funcién de la

economia.

Algunas decisiones gque se toman en la organizacion son muy variantes y no

son tomadas en funcién de la busqueda de la racionalizacion de recursos.

Segun Chiavenato (2004) “El adiestramiento en cuestién al ambito laboral
llega adquirir u obtener un valor importante hoy en dia como causa del interés de
las empresas por el contrario con empleados que suelan reunir un conjunto de
conocimientos conformes al puesto, el cual se encuentra exigiendo cada vez mas
competencias tanto laborales innovadoras y sobre todo imaginativas” (p.179).

Desde el lado de los recursos humanos, existen dos tipos de mercados: el
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mercado de recursos humanos el cual se encuentra conformado por personas
desempleadas en edad laboral, relacionadas siendo aquellas que laboran de
manera actual pero que suelen encontrarse no satisfechas; y el mercado laboral el
cual se encuentra conformado por las empresas u organizaciones las cuales
pueden encontrase tanto privadas como publicas las cuales requieren incorporar

empleados.

Las capacitaciones que tengan a bien realizarse deben ser adquiridas por
las empresas como una técnica o estrategia que cumplan una ruptura los esquemas
tradicionales que suelan delimitar su avance. Es por eso que el permitir tener
acceso a la posibilidad formativa podra actuar cada vez con mayor autoridad como
uno de los tantos factores motivadores principales. El cual, Para obtener una
adecuada operatividad y eficiencia en las acciones formativas, permitiendo
convertirse en reales técnicas motivadoras, las diversas empresas las cuales tienen
gue hacer uso de una metodologia innovadora el cual tiene su base en la
integracion del aprendizaje y el trabajo. El cual tiene una implicancia el cual es
generar innovacion de los contenidos o contextos de los diversos programas de
capacitacién, dosificando la intensidad de la capacitacion, haciendo uso de equipos

y recursos pedagogicos entre otros.
Mejora Salarial:

Segun Chiavenato (2002) la mejora salarial implica el incremento de la
motivacion extrinseca, en los aspectos relacionados al salario. Cuando se
incrementa el salario en una organizacién se debe procurar que el aumento sea
equivalente a la cantidad del trabajo desempefado. En todo momento se debe
buscar que el aumento se igual para todos los puestos de trabajo, el aumento del
salario garantiza la satisfaccion de las necesidades primarias de los individuos de
la organizacion, la satisfaccion de las necesidades se orienta a mejorar la situacion

de bienestar.
Indicadores y beneficios del Desempefio Laboral

Los cuadros de desempefio o desenvolvimiento son técnicas que permite la
medicién de las indispensables variables las cuales suelen encontrarse
relacionadas al sometimiento de los diversos objetivos, los cuales a su vez suelen

componerse de una expresion tanto cualitativa o cuantitativa concreta de lo cual se
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intenta alcanzar con un objetivo concreto. (Chiavenato, 2004)
B. Beneficios:

Los beneficios son aspectos adicionales a las actividades de remuneracion
gue ofrece la organizacion, implican algunos extras que se orientan a mejorar el
desemperio y satisfaccion de los colaboradores de la organizacién (Chiavenato,
2004).

Posibilita la detencion de diversos procesos o areas de la organizacion
mediante las cuales suele encontrarse la existencia de distintos problemas de
gestién tales como: Uso defectuoso de los distintos recursos. Retrasos excesivos
en el momento de la entrega de productos. Distribucion de personal a las distintas

tareas, etc (Chiavenato, 2004).

1.4. Formulacion del problema
Problema general
¢, Cual es el grado de relacion que existe entre el onboarding y el desempefio

laboral de los colaboradores de Alma Peru, Chiclayo, 20217?

Problemas especificos

¢,Cual es el nivel de onboarding en Alma Peru, Chiclayo, 20217

¢, Cudl es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de Alma Perd,
Chiclayo, 20217

¢, Cudles son los factores que afectan al desempefio laboral de los
colaboradores de Alma Peru, Chiclayo, 20217

1.5. Justificacidon e importancia del estudio

Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez (2011) sefiala que el estudio se justifica
de una forma tedrica ya que se emplearan algunas teorias que son validadas de
manera cientifica a nivel internacional (p. 121). El presente proyecto de
investigaciéon realizo una busqueda estricta en los repositorios de investigacion
cientifica, creyéndose conveniente utilizar los modelos tedricos postulados por los

autores Sims (2010) y Stein y Christiansen (2010), quien han desarrollado teorias
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para estudiar las variables onboarding y desempefio laboral respectivamente.

Naupas, Novoa, Mejia y Villagbmez (2011), sostienen que las
investigaciones deben seguir ciertos criterios metodoldgicos, para llegar a
conclusiones ciertas. Para el presente proyecto de investigacion se seguird un
enfoque cuantitativo para el tratamiento de los datos, ademas el uso de la
investigacion descriptiva permitira establecer las principales caracteristicas y
atributos que presentan las variables de estudio con respecto al onboarding y al
desemperio laboral. Ademas la investigacién desde un punto de vista metodoldgico,
asumird una tendencia correlacional, con el fin de encontrar las relaciones que se

suscitan entre las variables de estudio.

Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez (2011) expresan que las investigaciones
deben orientarse a solucionar ciertos problemas que ocurren dentro de las
organizaciones. El presente proyecto de investigacion servira como un modelo
tedrico practico para la empresa con el fin de mejorar sus procesos de induccion
de personal, a través de un programa estricto de onboarding, un proceso de
onboarding permite aterrizar a los nuevos colaboradores en la cultura de la

organizacion, con el fin de lograr los objetivos organizacionales.

1.6. Hipotesis
Ho: No existe relacion entre el onboarding y el desempefio laboral de los

colaboradores de Alma Perq, Chiclayo, 2021.

H1: Si existe relacion entre el onboarding y el desempefio laboral de los

colaboradores de Alma Peru, Chiclayo, 2021.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar el grado de relacion que existe entre el onboarding y el

desempefio laboral de los colaboradores Alma Peru, Chiclayo, 2021.

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de onboarding en Alma Peru, Chiclayo, 2021.
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Determinar el nivel desempefio laboral de los colaboradores Alma Perd,
Chiclayo, 2021.

Identificar los factores que afectan al desempefio laboral de los

colaboradores de Alma Peru, Chiclayo, 2021.
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ll: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El presente proyecto utilizd6 un enfoque cuantitativo que permitié el andlisis
de frecuencias y promedios moviles de las variables de estudio. En el presente
estudio se describiran las caracteristicas que presenta el proceso de onboarding en
los colaboradores de Alma Perl, ademéas se detallard las caracteristicas que
presenta el desempefio laboral de los colaboradores.

La investigacion es de tipo correlacional. De acuerdo a Hernandez,
Fernadndez y Baptista (2010) la investigacion correccional encuentra las posibles
cercanias y relaciones entre las variables de investigacion (p. 345). La investigacion
también se orientarda a encontrar el grado de correlacion que presentan las dos

variables de estudio.

Disefio de investigacion
Debido a las caracteristicas de la muestra y la disponibilidad del tiempo de
esta, el disefio fue no experimental. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

el disefio no experimental no afecta el comportamiento de la variable dependiente.

El disefio de la investigacion fue de corte transversal, debido a que la
recoleccién de datos se realizé en un solo periodo de tiempo. Kerlinger & Lee
(2002), explican que los disefios de corte transversal, estudio los efectos de las
variables en un solo espacio de tiempo.

Ox

/

M R

N\

Oy
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Donde:

M = Muestra
Ox = VI: Onboarding
Oy = VD: Desempefio laboral

r=es el coeficiente de correlacién entre Ox y Oy.

2.2. Poblacion y Muestra

Poblacién
Naupas, Mejia y Novoa (2013) expresan “la poblacion es el conjunto de

individuos o personas que son motivo de investigacion”. (p. 201). Para la realizar la
investigacién se cree conveniente utilizar al total de colaboradores que realizan

labores en Alma Perq, Chiclayo.

Muestra .
Para Naupas, Mejia y Novoa (2013) la muestra es un subconjunto de la

poblacion de investigacion (p. 202). Para el presente estudio se tomd como muestra

al total de la poblacién, debido a que esta es poco significativa.

2.3. Variables, operacionalizacion
Variable independiente: Onboarding

El termino Onboarding hace referencia al proceso por el cual un colaborador
se encuentra como literalmente se podria decir “dentro del barco”, se sefiala que
este es un proceso por el cual el trabajador nuevo desarrolla su adaptacion e
integracion de una manera mucho mas rapida a la empresa, generando asi que se

desarrolle de una forma mas eficiente y en menos tiempo. (Sims, 2011).

Variable dependiente: desempefio laboral

Segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral tiene que ver con la
verificacion exacta del cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este
sentido se puede ver que el desempefio laboral tiene que ver con las cantidades y
cumplimiento de los objetivos (eficacia), pero por otro lado también se puede
enfocar por un lado cualitativo, esto quiere decir que el desempefio laboral también

se puede medir con las actitudes y las ganas de hacer las cosas por parte de los
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colaboradores.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable independiente

Variables Dimensiones Indicadores

Técnica/

tems Escala Instrumento

Preparacion  Correo de bienvenida

Plan de bienvenida

Reunion de primer dia

Integracion
Acompafiamiento

Onboarding

Orientacion Informacion

Relaciones con

. comparfieros
Compromiso

Cultura organizacional

Usted recibid un correo de bienvenida antes de
iniciar sus labores

Se le proporciono un plan de bienvenida con los
horarios y actividades a cumplir

Su jefe inmediato se reuni6 con usted el primer
dia

Su jefe inmediato le mostro la estructura
organizacional de la empresa

Su jefe inmediato le proporciono un recorrido
por las areas de la empresa

En su primer dia de trabajo, en todo momento
estuvo acompafado por el area de recursos
humanos

El area de recursos humanos le proporciono la
informacion necesaria para desarrollar su
trabajo

Likert Encuesta
Cuestionario

El area de recursos humanos le hizo conocer la
mision, vision y valores de la empresa

Los comparieros de trabajo le ayudaron a
adecuarse a su trabajo

La cultura organizacional de la empresa se
ajusta a su vision personal
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Atencion a

. requerimientos
Seguimiento 9

El area de recursos humanos estuvo atenta a
sus requerimientos

Verificacidon de estado Su jefe inmediato verifico su estado animico

animico

frente a su trabajo

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable : : . . Técnica/
. Dimensiones Indicadores Items Escala .
Independiente instrumento
Considera que el trabajo que realiza con
eficiencia aporta el logro de los objetivos que
Nivel de loaro busca la dependencia.
g Considera que existe un espiritu de trabajo
eficaz en su area de trabajo para el logro de los
objetivos.
. Considera que, en la empresa, el personal tiene
Eficacia _ . . .
laboral Nivel de la actitud de compromiso con su trabajo.
actitudes Considera que en la empresa el personal tiene la
Desempefiio actitud para innovar ideas de trabajo.
laboral Considera que realiza su trabajo con efectividad
Nivel de y COMpromiso.
efectividad
Considera que su equipo de trabajo es efectivo.
Considera que hay buena productividad en su
. Nivel de equipo de trabajo.
Eficiencia b qyctividad - . -
laboral P Considera que la productividad que realiza es un
desafio interesante para la realizacion personal.
Likert
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Calidad
laboral

Economia
laboral

Nivel de

competencia

Nivel de
liderazgo

Nivel de

responsabilidad

Nivel de
atencion

Nivel de
satisfaccion

Nivel de
distribucioén

Nivel de
recursos

Cree que la competencia entre el personal
permite que el area sea mas eficiente.

Cree que sus comparieros le orientan
adecuadamente en el desarrollo de sus
competencias

Considera que la empresa propicia el liderazgo
en el equipo.

Considera que cuando los lideres asighan tareas
lo hacen con el ejemplo.

Considera usted que cumple con
responsabilidades las tareas que se le
encomienda.

Considera que entre sus compafieros hay
responsabilidad y apoyo.

Considera que los acuerdos de sus jefes
inmediatos le permiten tener una mejor atencion
en su trabajo.

Considera que su jefe inmediato presta atencion
suficiente a su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor que
realiza en su area de trabajo.

Considera estar satisfecho con el respeto que el
jefe inmediato le brinda.

Considera que la distribucion fisica del area de
trabajo facilita la realizacion de sus labores.

Considera que la distribucién econémica de la
empresa han permitido nuevos proyectos.

Considera que la empresa le ofrece los recursos
necesarios para realizar su trabajo.

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo
Indiferente
En

desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Encuesta

Cuestionario

55



Nivel de
presupuestos

Considera que los recursos que utiliza
diariamente para realizar sus labores le permiten
trabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente para
la cantidad actual de personal que existe en la
dependencia.

Considera que la empresa le brinda al area el
presupuesto necesario para realizar su trabajo.
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2.4. Método, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Método

La presente investigacion utilizard el método deductivo puesto que el
enfoque de la investigacion serd cuantitativo. Para la presente investigacion se
estableceran de primera mano las variables de estudio y sus teorias, el método
deductivo permite encontrar particularidades de una realidad problematica, a través

del analisis de generalidades.

Técnicas de recoleccion de datos

La investigacion se efectué mediante la técnica de recoleccion de datos: la
encuesta. Fernandez (2004) manifiesta que es una técnica que sirve para la toma
de decisiones ante una problemética, asi mismo infiere que la encuesta es una
técnica cuantitativa, que se realiza mediante un cuestionario, permitiendo la

obtencion de informacién primaria actual.

Instrumentos de recoleccién de datos

La investigacion se consumé mediante un cuestionario para la técnica de
recoleccidon de datos. Guerra (2007) sostiene que los cuestionarios son utilizados
para recabar datos acerca de reacciones, percepciones o realidad personal de las
personas encuestadas, donde los resultados deben ser interpretados vy

presentados en el contexto adecuado.

Confiablidad del instrumento para medir la variable independiente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.866 12
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Fuente: SPSS 24

Confiablidad del instrumento para medir la variable dependiente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.804 24

Fuente: SPSS 24

La prueba piloto para las pruebas de fiabilidad, se realizo sobre 10 elementos
de la muestra, las pruebas para ambos instrumentos arrojan un nivel de

confiabilidad de mayo de 0.8, por lo cual los instrumentos son confiables.

Validez del instrumento
Para la prueba de validez, se utilizaron expertos en el ramo de recursos

humanos y marketing, obteniendo una confiablidad alta.

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

La investigacion se realiz6 mediante una encuesta basada en un
cuestionario en formato de la escala de Likert.

Sanchez (1998) expresa que la escala de Likert es una escala ordinal que
tiende a medir diferentes polos de respuestas, con el fin de poder cuantificar una
percepcion u opinién de un grupo de personas. Para la investigacion se siguieron

los siguientes procedimientos:
Preparacion de los items iniciales

Se construyen los reactivos en funcién de las dimensiones e indicadores de

las variables de investigacion.
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Para la aplicacion de lo cuestionarios, se imprimieron los reactivos en hojas
bond tamafio A4, en total se imprimieron 30 ejemplares, los cuales fueron
proporcionados a los elementos de la muestra. Las preguntas fueron llenadas con
el uso de boligrafos, en todo momento el investigador estara dirigiendo la actividad
de recoleccion de datos.

Se aplican los reactivos construidos, con el consentimiento de la poblaciéon

de estudio.

Se recoge la informacién de los reactivos y se les asigna indicadores
cuantitativos con el fin de establecer porcentajes, siendo 1 el puntaje mas bajo

(totalmente en desacuerdo) y 5 el puntaje mas alto (totalmente de acuerdo)

Se verifican las escalas de puntuacion y se obtienen niveles en funcion de la
escala ordinal. Los datos obtenidos seran analizados en una matriz de doble

entrada de 30 x 30, con el fin de tabular los datos.

2.6. Criterios éticos

Consentimiento informado
En todo momento se conto con los permisos verbales de los encuestados y

sobre todo de la entidad

Confidencialidad
La informacion se ha guardado en absoluta reserva y solo sera fines de

investigacion.

Observacién participante
Durante la recoleccion de datos se tuvo la participacion del investigador,

procurando el cuidado de la poblacion.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Credibilidad

Los resultados no fueron alterados y responden a las realidades objetivas de la
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investigacion.

Transferibilidad
Debido al uso de estadisticas cientificas, los datos pueden ser usados en otras

investigaciones.
Consistencia

En todo momento los datos fueron consistentes debido a que los cuestionarios

fueron validados.
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[ll: RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras

Tabla 3
Dimension preparacion

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 0 0%
Alto 30 100%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

120%

100%

80%

60%

40%

20%
0%

0%
Bajo

instrucciones convenientes.

Figura 1: Dimension preparacion

0%

Medio

Alto

Figura 1: el 100% de los colaboradores encuentra un nivel en la dimensién
preparacion. La preparacion debe Incluir de manera adjunta un plan de
bienvenida detallando horarios y las actividades que se realizaran. Hay que
precisar que documentos tendra que llevar (Documentos de identidad,
namero de cuenta bancaria, pasaporte). Como debera de ir vestido (el nuevo
integrante debera de conocer anticipadamente como es que tiene que vestir
ya sea de manera formal, casual o quiza deportivamente a fin de sentirse a
gusto). En este sentido los colaboradores se encuentran de acuerdo en que
la empresa les envidé un correo de bienvenida, donde se informaron sus

horarios, ademas el jefe inmediato se reunié con ellos para darle las
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Tabla 4
Dimension integracion

Nivel  Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 17%
Medio 0 0%
Alto 25 83%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

90%
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70%
60%
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40%
30%
20%
10%

0%

Figura 2: Dimension integracion

17%
0%

Bajo Medio

realizo de una manera adecuada este proceso.

Alto

Figura 2: El 83% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimension integracion. El area de la Gestion del Talento Humano deber&
de tener a la mano el plan de realizacion o el esquema de Onboarding,
este modelo debera de ser estructurado de acuerdo al area que lo
necesite y al colaborador, esto principalmente quiere decir que cada uno
de los procedimientos deberan de ser manejables y fundamentalmente
adaptables al puesto que se requiere el personal y al individuo. En este
sentido los colaboradores se encuentran de acuerdo en que el area de
personal lo acompafo durante su inicio en la compafia, mas se contempla

gue una parte de los colaboradores, manifiesta que su jefe inmediato no
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Tabla b
Dimension orientacion

Nivel  Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 0 0%
Alto 30 100%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario
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Figura 3: Dimension orientacion
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Medio
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Figura 3: El 100% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimension orientacién. la etapa de orientacion durante el desarrollo del
proceso de Onboarding va mucho mas alla de lo que simplemente es la
induccién corporativa, el integrante nuevo en esta etapa del proceso,
necesitara de poder acondicionarse y obtener toda la informacion que se
cree serd Util y necesaria, para asi poder saber a qué lugar dirigirse y
conseguir cada uno de los recursos que sean imprescindibles para el
desempefio de sus funciones de trabajo. En este sentido el area de
personal muestra la misién y vision de la empresa, ademas en todo

momento se proporciona la informacion necesaria para el trabajo.
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Tabla 6
Dimensiéon compromiso

Nivel  Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 3%
Medio 2 7%
Alto 27 90%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Figura 4: Dimension compromiso
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Figura 4: El 90% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensién compromiso. para que se pueda desarrollar un compromiso,
primero debera de existir una adecuada interaccion entre compaferos,
ademas sefialan que los elementos que infieren en esta realizacion son
las experiencias y lo que se logre aprender en el equipo de trabajo, la
ayuda continua de los supervisores y de cada uno de los compafieros,
permitiendo desarrollar un compromiso emocional. ElI 3% de los
colaboradores manifiesta que sus compafieros de trabajo no proporcionan
ayudan para adecuarse al trabajo.




Tabla 7
Dimension seguimiento

Nivel  Frecuencia Porcentaje

Bajo 28 93%
Medio 2 7%
Alto 0 0%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

Figura 5: Dimension seguimiento
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Figura 5: El 93% delo colaboradores encuentra un nivel bajo en la
dimensién seguimiento. la persona encargada de guiar (mentor) y el jefe
inmediato a lo largo de todo el proceso de Onboarding deberan de hacerle
seguimiento muy cerca a todo el desarrollo de las funciones del
colaborador nuevo en la institucion. En este sentido el area de recursos
humanos no ha realizado el seguimiento de requerimientos, y el jefe

inmediato no ha verificado el estado animico de los colaboradores.
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Tabla 8
Variable onboarding

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 17%
Medio 3%
Alto 24 80%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Figura 6: Variable onboarding

17%
3%

Bajo Medio

elementalmente en la organizacion.

Alto

Figura 6: El 80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
variable onboarding. Llevar a cabo un proceso de Onboarding es
fundamental ya que permitira originar beneficios a través del tiempo, se
puede tomar que, a largo plazo, la experiencia del colaborador se
desarrollard de una mejor manera, lo cual asi mismo hace reducir los

indices de rotacion, estos dos puntos son aspectos que infieren
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Tabla 9

Dimension eficacia laboral

Nivel Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Medio
Alto
Total

10%
7%
80%
100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

90%

80%

70%

60%
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40%
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10%
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Figura 7: Dimension eficacia laboral

10% 7%

Bajo Medio

factor para medir desempefios laborales.

Alto

Figura 7: El 80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensidn eficacia laboral. La eficacia tiene que ver en estricto con el
cumplimento real de los objetivos estipulados en plan estratégico y

operativo, generalmente el cumplimiento de los objetivos es el principal
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Tabla 10
Dimensién eficiencia laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 17%
Medio 5 17%
Alto 20 67%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

70%
60%
50%
40%
30%
20%
17%

10%

0%
Bajo

Figura 8: Dimensién eficiencia laboral

tiempo, o recursos tecnologicos.

Alto

Figura 8: El 67% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimensidn eficiencia laboral. la eficiencia tiene que ver con el uso correcto
de los recursos (medios de produccion) disponibles. En este sentido es
necesario que los recursos se economicen 0 se minimice su uso con el fin
de obtener los mejores resultados. En general la eficiencia depende
mucho del grado conocimiento o destreza que tienen los colaboradores

para desarrollar tareas haciendo uso del minimo de recursos materiales,
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Tabla 11
Dimensién calidad laboral

Nivel  Frecuencia Porcentaje

Bajo 7 23%
Medio 3 10%
Alto 20 67%
Total 30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

70%
60%
50%
40%
30%
20% 23%
10%

0%
Bajo

seguir procesos al pie de la letra.

10%

Medio

Figura 9: Dimension eficiencia laboral

Alto

Figura 9: El 67% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
dimension calidad laboral. La calidad laboral tiene que ver con el trabajo
bien hecho, orientado en todo momento a garantizar un nivel de cero
errores. Para lograr niveles de calidad laboral, los empleadores deben
orientarse a garantizar que el personal se encuentre correctamente

capacitado, ademas de tener un optimo nivel de conocimientos a fin de
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Tabla 12

Dimensién economia laboral

Nivel Frecuencia

Bajo
Medio
Alto
Total

Porcentaje
18 60%
5 17%
7 23%
30 100%

Fuente: aplicacion del cuestionario

70%

60%
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40%

30%

20%
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0%

Figura 10: Dimension economia laboral

60%

17%

Bajo Medio Alto

Figura 10: el 60% de los colaboradores encuentra un nivel bajo en la
dimensidén economia laboral. La economia laboral tiene que ver con
todas las actividades que ejecuta un colaborador con el fin de
racionalizar el uso de los recursos que tiene la organizacién. Cuando
se habla de economia se hace referencia a las elecciones que hace
el colaborador en funcién de elegir los procedimientos mas exactos

gue permiten obtener mejores resultados en la organizacion.
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Tabla 13

Variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Medio
Alto
Total

30%
10%
63%
100%

Fuente: aplicacion del cuestionario
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Figura 11: Variable desempefio laboral

30%

10%

Bajo Medio

cosas por parte de los colaboradores.

Alto

Figura 11: el 63% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable
desemperio laboral. El desempefio laboral tiene que ver con la verificacion
exacta del cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido
se puede ver que el desempefio laboral tiene que ver con las cantidades y
cumplimiento de los objetivos (eficacia), pero por otro lado también se
puede enfocar por un lado cualitativo, esto quiere decir que el desempeiio
laboral también se puede medir con las actitudes y las ganas de hacer las
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Tabla 14
Correlaciones entre variables

Total, de la
Total, de la variable
variable  desempefio
onboarding laboral
Total, de la variable  Correlacién de 1 ,673"
onboarding Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Total, de la variable  Correlacién de ,673" 1
desempefio laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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3.2. Discusion de resultados

Determinar el grado de relaciébn que existe entre el onboarding y el
desemperio laboral de los colaboradores Alma Perd, Chiclayo, 2021.

La regresion lineal estadistica de Pearson, evidencia un coeficiente de 0.673
el cual se interpreta como una relacion positiva moderada, esto lo demuestra el sig
bilateral de 0.000 el cual es menor a 0.05. Por lo tanto se acepta la hipotesis H1 y
se descarta la hipotesis Ho. En este sentido se puede deducir que el onboarding
encamina al nuevo colaborador a conocer los por menores de la organizacién, pero
no garantiza y no predice el desempefio que pueda tener durante su estadia en la

organizacion.

Se puede afirmar a que si la empresa mejora las actividades de onboarding,

el desempefio puede mejorar en un nivel regular.

De acuerdo a los resultados de Aldi (2018) se corrobord que existe una
relacion fuerte entre lo que es el desarrollar un 6ptimo proceso de induccién sobre
el desempefio laboral de los trabajadores, puntualmente sefialando que todo parte
desde el momento en que el trabajador amateur ingresa a laborar en la
organizacion, se encontré6 que la induccibn no es la correcta, no se estaria
desarrollando correctamente el proceso debido, esto repercute de manera directa
en el desempefio del mismo. El resultado conllevo al autor en establecer un manual
basado en lo que es el proceso de induccion, a fin de aplicarlo a dicha empresa,
para de esta manera mejorar sus indices de rendimiento y efectividad

organizacional.

Identificar el nivel de onboarding en Alma Peru, Chiclayo, 2021.

El 80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable
onboarding. Stein y Christiansen (2010) sefialan que el Onboarding es aquel
proceso en el que se desarrolla la socializacion total de un integrante nuevo en la
empresa, ademas se tiene que aquel integrante nuevo una vez dentro de la
organizacion cumple un papel importante a fin de satisfacer las necesidades de la

empresa. El estudio de Carrasco (2019) indica que cuando el proceso de
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onboarding es llevado de una manera correcta, produce un nivel de satisfaccion
alto en los colaboradores. En este sentido se puede inferir que los colaboradores
de la organizacion se encuentran satisfechos con los momentos de introduccion a
la organizacion. La investigacion Fritsche (2016) encuentra que el proceso de
onboarding bien gestionado genera una mejor retencién del personal en la
organizacion. En este sentido se puede deducir que la gestion de onboarding en
Alma Peru, es bien gestionado generando satisfaccion en los colaboradores y una

mayor permanencia (retencion) en la organizacion.

Determinar el nivel desempefio laboral de los colaboradores Alma Perd,
Chiclayo, 2021.

El 63% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable
desemperfio laboral. Segun Chiavenato (2000) el desempefio laboral tiene que ver
con la verificacién exacta del cumplimiento de los objetivos organizacionales. En
este sentido se puede ver que el desempefio laboral tiene que ver con las
cantidades y cumplimiento de los objetivos (eficacia), pero por otro lado también se
puede enfocar por un lado cualitativo, esto quiere decir que el desempefio laboral
también se puede medir con las actitudes y las ganas de hacer las cosas por parte
de los colaboradores.

La investigacion de Sana (2018) concluye que un proceso de induccién mal
gestionado no contribuye a un mejor nivel de desempefio laboral. En este sentido
se deduce que en la empresa Alma Perl, el desempefio no depende en gran
medida del proceso de induccion. El estudio de Vasquez (2017) concluye que la
gestion del talento humano integral, que incluye desde la induccion hasta la

desvinculacion, puede mejorar el desempefio laboral.

Identificar los factores que afectan al desempefio laboral de los
colaboradores de Alma Peru, Chiclayo, 2021.

El factor que no contribuye al desempenio laboral es la dimension economia
laboral. EI 60% de los colaboradores encuentra un nivel bajo en la dimension
economia laboral. La economia laboral son todas las actividades que ejecuta un
colaborador con el fin de racionalizar el uso de los recursos que tiene la

organizacion. Cuando se habla de economia se hace referencia a las elecciones
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gue hace el colaborador en funcion de elegir los procedimientos mas exactos que

permiten obtener mejores resultados en la organizacion (Chiavenato, 2004).
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

La regresion lineal estadistica de Pearson, evidencia un coeficiente de 0.673
el cual se interpreta como una relacién positiva moderada, esto lo demuestra el sig
bilateral de 0.000 el cual es menor a 0.05. En este sentido se puede deducir que el
onboarding encamina al nuevo colaborador a conocer los por menores de la
organizacion, pero no garantiza y no predice el desempefio que pueda tener

durante su estadia en la organizacion.

El 80% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable
onboarding. En este sentido se puede deducir que la gestion de onboarding en
Alma Peru, es bien gestionado generando satisfaccion en los colaboradores y una

mayor permanencia (retencion) en la organizacion.

El 63% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la variable
desemperio laboral. En este sentido se deduce que en la empresa Alma Perq, el
desempefio no depende en gran medida del proceso de induccion.

El factor que no contribuye al desempefio laboral es la dimensién economia

laboral. EI 60% de los colaboradores encuentra un nivel bajo en la dimension

economia laboral.
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4.2. Recomendaciones
El area de personal debe reconocer la importancia de la gestion del proceso

de onboarding en las diferentes sucursales de la empresa en el pais.

El area de personal deben mejorar el proceso de onboarding, a través de la
incorporacion de un manual que permita mapear todas las fases del proceso. La
fase de seguimiento debe ser mejorada, en las actividades de retroalimentacion y

comprobacion de la satisfaccion de la induccion.

Las gerencias de las sucursales deben medir el desempefio de los

colaboradores, con el fin de obtener retroalimentacion.
El area de personal, debe capacitar a los colaboradores en mejorar las

actividades de economia laboral, en este sentido se debe sensibilizar sobre la

importancia de racionalizar los recursos.
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Anexo 01: Cuestionario para medir la variable independiente

Estimado colaborador:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones que se presentan a
continuacion, respondalas de acuerdo a su criterio, no existen respuestas buenas

ni malas.

Totalmente de acuerdo (TA)

De acuerdo (A)
Indiferente ()
En desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo (TD)

TA

D

Usted recibid un correo de bienvenida antes de
iniciar sus labores

Se le proporciono un plan de bienvenida con los
horarios y actividades a cumplir

Su jefe inmediato se reunion con usted el primer dia

Su jefe inmediato le mostro la estructura
organizacional de la empresa

Su jefe inmediato le proporciono un recorrido por las
areas de la empresa

En su primer dia de trabajo, en todo momento
estuvo acompafado por el area de recursos
humanos

El area de recursos humanos le proporciono la
informacion necesaria para desarrollar su trabajo

El area de recursos humanos le hizo conocer la
mision, vision y valores de la empresa

Los comparieros de trabajo le ayudaron a
adecuarse a su trabajo

La cultura organizacional de la empresa se ajusta a
su vision personal

El area de recursos humanos estuvo atenta a sus
requerimientos

Su jefe inmediato verifico su estado animico frente a
su trabajo
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Anexo 02: Cuestionario para medir la variable dependiente

Estimado colaborador:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones que se presentan a
continuacion, respondalas de acuerdo a su criterio, no existen respuestas buenas

ni malas.

Totalmente de acuerdo (TA)

De acuerdo (A)
Indiferente ()
En desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo (TD)

TA

D

Considera que el trabajo que realiza con eficiencia
aporta el logro de los objetivos que busca la
dependencia.

Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz
en su area de trabajo para el logro de los objetivos.

Considera que, en la empresa, el personal tiene la
actitud de compromiso con su trabajo.

Considera que en la empresa el personal tiene la
actitud para innovar ideas de trabajo.

Considera que realiza su trabajo con efectividad y
compromiso.

Considera que su equipo de trabajo es efectivo.

Considera que hay buena productividad en su
equipo de trabajo.

Considera que la productividad que realiza es un
desafio interesante para la realizacion personal.

Cree que la competencia entre el personal permite
gue el area sea mas eficiente.

Cree que sus compafieros le orientan
adecuadamente en el desarrollo de sus
competencias

Considera que la empresa propicia el liderazgo en
el equipo.

Considera que cuando los lideres asignan tareas lo
hacen con el ejemplo.

Considera usted que cumple con responsabilidades
las tareas que se le encomienda.

84




Considera que entre sus compafieros hay
responsabilidad y apoyo.

Considera que los acuerdos de sus jefes inmediatos
le permiten tener una mejor atencion en su trabajo.

Considera que su jefe inmediato presta atenciéon
suficiente a su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor que
realiza en su area de trabajo.

Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe
inmediato le brinda.

Considera que la distribucion fisica del area de
trabajo facilita la realizacion de sus labores.

Considera que la distribucién economica de la
empresa han permitido nuevos proyectos.

Considera que la empresa le ofrece los recursos
necesarios para realizar su trabajo.

Considera que los recursos que utiliza diariamente
para realizar sus labores le permiten trabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente para la
cantidad actual de personal que existe en la
dependencia.

Considera que la empresa le brinda al area el
presupuesto necesario para realizar su trabajo.
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Anexo 03: juicio de expertos

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CARLA ARLEEN ANASTACIO
) VALLEJOS
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MARKETING
EXPERIENCIA B 10 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO DOCENTE TIEMPO COMPLETO

TITULO DE LA INVESTIGACION

EL ONBOARDING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE ALMA PERU, CHICLAYO, 2021

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Villalobos Huaman David Andrés

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL:
Determinar el grado de relacién que existe entre el onboarding
y el desempefio laboral de los colaboradores Alma Pert,
Chiclayo, 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DE LA

INVESTIGACION

Identificar el nivel de onboarding en Alma Per(, Chiclayo,
2021.

Determinar el nivel desempefio laboral de los colaboradores
Alma Pert, Chiclayo, 2021.

Identificar los factores que afectan al desempefio laboral de los
colaboradores de Alma Pert, Chiclayo, 2021.

El instrumento consta de 36 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

Usted recibi6 un correo de
bienvenida antes de iniciar sus
labores

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Se le proporciono un plan de
bienvenida con los horarios vy
actividades a cumplir

TA(X) T™( )
SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato se reunién con
usted el primer dia

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato le mostro la
estructura organizacional de la
empresa

TA (X ) TD( )

SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato le proporciono un
recorrido por las areas de la empresa

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS

En su primer dia de trabajo, en todo
momento estuvo acompanado por el
area de recursos humanos

TA(X) ™( )
SUGERENCIAS:

El area de recursos humanos le
proporciono la informacién necesaria
para desarrollar su trabajo

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

El area de recursos humanos le hizo
conocer la mision, visién y valores de
la empresa

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Los compaferos de trabajo le
ayudaron a adecuarse a su trabajo

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
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La cultura organizacional de la
empresa se ajusta a su visién
personal

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

El area de recursos humanos estuvo
atenta a sus requerimientos

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Su jefe inmediato verifico su estado
animico frente a su trabajo

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que el trabajo que realiza
con eficiencia aporta el logro de los
objetivos que busca la dependencia.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que existe un espiritu de
trabajo eficaz en su area de trabajo
para el logro de los objetivos.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que, en la empresa, el
personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que en la empresa el
personal tiene la actitud para innovar
ideas de trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que realiza su trabajo con
efectividad y compromiso.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que su equipo de trabajo
es efectivo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que hay buena
productividad en su equipo de
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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Considera que la productividad que
realiza es un desafio interesante
para la realizacién personal.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Cree que la competencia entre el
personal permite que el area sea
mas eficiente.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Cree que sus compaferos le
orientan adecuadamente en el
desarrollo de sus competencias

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que la empresa propicia
el liderazgo en el equipo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que cuando los lideres
asignan tareas lo hacen con el
ejemplo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera usted que cumple con
responsabilidades las tareas que se
le encomienda.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que entre sus
companieros hay responsabilidad y
apoyo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que los acuerdos de sus
jefes inmediatos le permiten tener
una mejor atencioén en su trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que su jefe inmediato
presta atenciéon suficiente a su
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera sentirse satisfecho con la
labor que realiza en su area de
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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Considera estar satisfecho con el
respeto que el jefe inmediato le
brinda.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que la distribucién fisica
del éarea de trabajo facilita la
realizacion de sus labores.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que la distribucién
economica de la empresa han
permitido nuevos proyectos.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que la empresa le ofrece
los recursos necesarios para realizar
su trabajo.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que los recursos que
utiliza diariamente para realizar sus
labores le permiten trabajar mejor.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que el presupuesto es
suficiente para la cantidad actual de
personal que existe en la
dependencia.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que la empresa le brinda
al area el presupuesto necesario
para realizar su trabajo.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD( )

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 36 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

05

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos

DNI N* 43637619
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JULIO ROBERTO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MARKETING
EXPERIENCIA i 15 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO DOCENTE TIEMPO COMPLETO

TITULO DE LA INVESTIGACION
EL ONBOARDING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE ALMA PERU, CHICLAYO, 2021

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Villalobos Huaman David Andrés

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL:
Determinar el grado de relacion que existe entre el onboarding
y el desempenio laboral de los colaboradores Alma Pert,
Chiclayo, 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS:

DE LA )

INVESTIGACION | |dentificar el nivel de onboarding en Alma Pert, Chiclayo,

2021.

Determinar el nivel desempefio laboral de los colaboradores
Alma Perq, Chiclayo, 2021.

Identificar los factores que afectan al desemperio laboral de los
colaboradores de Alma Peru, Chiclayo, 2021.

El instrumento consta de 36 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revisién de la literatura, luego del juicio
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

Usted recibi6 un correo de
bienvenida antes de iniciar sus
labores

TA(X) ™( )
SUGERENCIAS:

Se le proporciono un plan de
bienvenida con los horarios vy
actividades a cumplir

TA (X) ™( )
SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato se reunién con
usted el primer dia

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato le mostro la
estructura organizacional de la
empresa

TA(X ) D( )

SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato le proporciono un
recorrido por las areas de la empresa

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS

En su primer dia de trabajo, en todo
momento estuvo acompafado por el
area de recursos humanos

TA(X) ™ )
SUGERENCIAS:

El area de recursos humanos le
proporciono la informacién necesaria
para desarrollar su trabajo

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

El area de recursos humanos le hizo
conocer la misién, visiéon y valores de
la empresa

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Los compafieros de trabajo le
ayudaron a adecuarse a su trabajo

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
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La cultura organizacional de la
empresa se ajusta a su visién
personal

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

El area de recursos humanos estuvo
atenta a sus requerimientos

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Su jefe inmediato verifico su estado
animico frente a su trabajo

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que el trabajo que realiza
con eficiencia aporta el logro de los
objetivos que busca la dependencia.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que existe un espiritu de
trabajo eficaz en su area de trabajo
para el logro de los objetivos.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que, en la empresa, el
personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que en la empresa el
personal tiene la actitud para innovar
ideas de trabajo.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que realiza su trabajo con
efectividad y compromiso.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que su equipo de trabajo
es efectivo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que hay buena
productividad en su equipo de
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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Considera que la productividad que
realiza es un desafio interesante
para la realizacién personal.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Cree que la competencia entre el
personal permite que el area sea
mas eficiente.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Cree que sus compaferos le
orientan adecuadamente en el
desarrollo de sus competencias

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que la empresa propicia
el liderazgo en el equipo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que cuando los lideres
asignan tareas lo hacen con el
ejemplo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera usted que cumple con
responsabilidades las tareas que se
le encomienda.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que entre sus
companieros hay responsabilidad y
apoyo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que los acuerdos de sus
jefes inmediatos le permiten tener
una mejor atencioén en su trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que su jefe inmediato
presta atenciéon suficiente a su
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera sentirse satisfecho con la
labor que realiza en su area de
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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Considera estar satisfecho con el
respeto que el jefe inmediato le
brinda.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que la distribucion fisica
del area de trabajo facilita la
realizacion de sus labores.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que la distribucion
econdmica de la empresa han
permitido nuevos proyectos.

TA(X)
SUGERENCIAS:

™( )

Considera que la empresa le ofrece
los recursos necesarios para realizar
su trabajo.

TA(X)
SUGERENCIAS:

D( )

Considera que los recursos que
utiliza diariamente para realizar sus
labores le permiten trabajar mejor.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que el presupuesto es
suficiente para la cantidad actual de
personal que existe en la
dependencia.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD( )

Considera que la empresa le brinda
al area el presupuesto necesario
para realizar su trabajo.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD( )

4. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 36 N°TD

5. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

6. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ RAFAEL ANTONIO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GERENCIA
EXPERIENCIA ~ 10 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO SUB GERENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION
EL ONBOARDING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE ALMA PERU, CHICLAYO, 2021

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Villalobos Huaman David Andrés

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO
GENERAL:
Determinar el grado de relaciéon que existe entre el
onboarding y el desempeiio laboral de los colaboradores
Alma Perd, Chiclayo, 2021.

OBJETIVOS

DE LA ESPECIFICIOS:

INVESTIGACION
Identificar el nivel de onboarding en Aima Pert, Chiclayo,

2021.

Determinar el nivel desempefio laboral de los colaboradores
Alma Perq, Chiclayo, 2021.

Identificar los factores que afectan al desempefio laboral de los
colaboradores de Alma Pert, Chiclayo, 2021.

El instrumento consta de 36 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
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DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

Usted recibi6 un correo de
bienvenida antes de iniciar sus
labores

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Se le proporciono un plan de
bienvenida con los horarios vy
actividades a cumplir

TA(X) T™( )
SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato se reunién con
usted el primer dia

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato le mostro la
estructura organizacional de la
empresa

TA (X ) TD( )

SUGERENCIAS:

Su jefe inmediato le proporciono un
recorrido por las areas de la empresa

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS

En su primer dia de trabajo, en todo
momento estuvo acompanado por el
area de recursos humanos

TA(X) ™( )
SUGERENCIAS:

El area de recursos humanos le
proporciono la informacién necesaria
para desarrollar su trabajo

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

El area de recursos humanos le hizo
conocer la mision, visién y valores de
la empresa

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:

Los compaferos de trabajo le
ayudaron a adecuarse a su trabajo

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
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La cultura organizacional de la
empresa se ajusta a su visién
personal

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

El area de recursos humanos estuvo
atenta a sus requerimientos

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Su jefe inmediato verifico su estado
animico frente a su trabajo

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que el trabajo que realiza
con eficiencia aporta el logro de los
objetivos que busca la dependencia.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que existe un espiritu de
trabajo eficaz en su area de trabajo
para el logro de los objetivos.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que, en la empresa, el
personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que en la empresa el
personal tiene la actitud para innovar
ideas de trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que realiza su trabajo con
efectividad y compromiso.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que su equipo de trabajo
es efectivo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que hay buena
productividad en su equipo de
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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Considera que la productividad que
realiza es un desafio interesante
para la realizacién personal.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Cree que la competencia entre el
personal permite que el area sea
mas eficiente.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Cree que sus compaiieros le
orientan adecuadamente en el
desarrollo de sus competencias

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que la empresa propicia
el liderazgo en el equipo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que cuando los lideres
asignan tareas lo hacen con el
ejemplo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera usted que cumple con
responsabilidades las tareas que se
le encomienda.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que entre sus
comparfieros hay responsabilidad y
apoyo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que los acuerdos de sus
jefes inmediatos le permiten tener
una mejor atencién en su trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera que su jefe inmediato
presta atencién suficiente a su
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

Considera sentirse satisfecho con la
labor que realiza en su area de
trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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Considera estar satisfecho con el
respeto que el jefe inmediato le
brinda.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

Considera que la distribucion fisica
del area de trabajo facilita la
realizacién de sus labores.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

Considera que la distribucién
econémica de la empresa han
permitido nuevos proyectos.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

Considera que la empresa le ofrece
los recursos necesarios para realizar
su trabajo.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

Considera que los recursos que
utiliza diariamente para realizar sus
labores le permiten trabajar mejor.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

Considera que el presupuesto es
suficiente para la cantidad actual de
personal que existe en la
dependencia.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

Considera que la empresa le brinda
al area el presupuesto necesario
para realizar su trabajo.

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

7. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 36 N°TD

8. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

9. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Anexo 04: Carta de aceptaciéon de la empresa

//\

ALMAPERU

SOLUOOMES LOGETCAS IMANCERAS

Consentimiento informado
Chiclayo, 2 de marzo del 2021

Estimada Seifiora

Mg. Janet Isabel Cubas Carranza

Directora de Escuela Profesional de Administracién
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefior de Sipan

Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que El Sr. Villalobos Huaman
David Andrés estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiene las autorizaciones

correspondientes para realizar la investigacion titulada:

EL ONBOARDING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE ALMA PERU, CHICLAYO, 2021

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea
pertinente.

Atentamente

Ec. Edinson Guevara Palomino
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Anexo 05: Matriz de consistencia

Titulo:

EL ONBOARDING Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE ALMA PERU, CHICLAYO, 2021

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
¢,Cual es el grado de Determinar el grado de H1: Si existe Variable
relacion que existe entre  relacion que existe entre  relacion entre el independiente:
el onboarding y el el onboarding y el onboarding y el
desempeiio laboral de desempefio laboral de los desempefio Onboarding
los colaboradores de colaboradores Alma laboral de los
Alma Peru, Chiclayo, Pera, Chiclayo, 2021. colaboradores
20217 de Alma Perq,

Chiclayo, 2021.
PROBLEMA OBJETIVO
ESPECIFICOS ESPECIFICOS
¢, Cual es el nivel de Identificar el nivel de HO: No existe Variable

onboarding en Alma
Peru, Chiclayo, 20217

¢, Cual es el nivel de
desempeiio laboral de
los colaboradores de
Alma Peru, Chiclayo,
20217

¢,Cuales son los factores
gue afectan al
desempeiio laboral de
los colaboradores de
Alma Peru, Chiclayo,
20217

onboarding en Alma Peru, relacién entre el

Chiclayo, 2021. onboarding y el
desempefo
laboral de los
colaboradores
de Alma Peruq,
Chiclayo, 2021.

Determinar el nivel
desemperio laboral de los
colaboradores Alma
Peru, Chiclayo, 2021.

Identificar los factores
gue afectan al
desempeiio laboral de los
colaboradores de Alma
Perd, Chiclayo, 2021.

Dependiente:

Desempefio
laboral

Fuente: elaboracién propia
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Anexo 06: Resolucidén

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0214-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 31 de marzo de 2021.

VISTO:

El Oficio N*0063-2021/FACEM-DA-USS de fecha 30/03/2021, presentado por la Directora de la Escuela Académico
Profesional de Administracion y el proveido del Decano de la FACEM, de fecha 30/03/2021, sobre actualizacion de
titulo de tesis por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de grados y
titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada universidad
establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller:
requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacién de un trabajo de investigacion y el
conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion de
Directorio N° 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacién Formativa es un
proceso de generacion de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa esta a cargo de la Direccién de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacién, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
aprueba el tema de proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion
institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO 1°: DEJAR SIN EFECTO por caducidad, la Resolucién N°1741-FACEM-USS-2016 numeral 7, de fecha
18 de noviembre del 2016.

ARTICULO 2°: APROBAR la ACTUALIZACION de la Tesis, del egresado de la EAP de Administracion, VILLALOBOS
HUAMAN DAVID ANDRES, segun el cuadro adjunto.

APELLIDOS Y NOMBRES TITULO DE PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION

EL ONBOARDING Y SU RELACION CON EL DESEMPENQ
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE ALMA PERU,
CHICLAYO, 2021

VILLALOBOS HUAMAN DAVID
ANDRES

GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Facultad de Ciencias Empresariales
Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES

Decanole) ADMISION E INFORMES
Facultad de Ciencias Empresariales 074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Ce.: Escuela, Archi i r
c.; Escuela, Archivo Chiclayo, Peru
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Anexo 06: evidencias fotogréficas

Evidencia fotografica

Figura 12: Aplicacion del instrumento
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Evidencia fotografica

Figura 13: Aplicacion del instrumento
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Reporte de TURNITIN

EL ONBOARDING ¥ SU RELACION CON EL DESEMPERNO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE ALMA PERL,
CHICLAYO, 2021

MFOHME DE DHIDIRALIDAL

23% 22« 0w

INCOLE [ SIMILITUD FUEMNTES [Fe INTERNET  PUBLICALIOMES

17

THABA|OS DEL
ESTUDIAMIE
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Submitted to Universidad Cesar Vallejo 41 "
Irabao ol eshuossnbe
alicia.concytec.gob.pe 4
Fueriie de |"!|""."'-§lll g F:I { %
es.scribd.com 4
H Fueriie de Indernet { %
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H Submitted to Universidad de Chiclayo < »
Irabajo ool esbuceanie
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ACTA DE ORIGINALIDAD
'[% | UNIVERSIDATY
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacidn aprobada
medianie Resolucidn MN*0215-2021/FACEM-USS, presentado por ellla Bachiller, DAVID
AMDRES VILLALOBOS HUAMAM, con su tesis Tilulada: EL OMBOARDING Y 5SU
RELACION COMN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADDRES DE ALMA

PERU, CHICLAYD, 2021.

Se deja constancia gue la investigaciin antes indicada tiene un indice de similitud
dal 23% verificable en &l reporie final del analisis de originalidad mediante el software de
similited TURMITIN.

Por lo que s& concluye que cada una de |as coincidencias detactadas no constituyean
plagio y cumple con lo establecido en |a directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de invesligacidn, aprobada mediante Resolucidn de directoric N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 12 da mayo de 2021

N 248

| |
| \k‘-\ /J'-':-"‘-I'.U‘F- !
Dr. Abraham E;ﬁ Yovera

DMl W™ B02T0538
Escuela Académico Profesional de Administracidn.
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