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RESUMEN

El presente articulo de investigacion plantea como objetivo determinar el grado de incidencia
de este disefio de estructura onboarding sobre el desempefio laboral de los colaboradores en una institucion
universitaria situada en la ciudad de Guayaquil. A nivel conceptual, el onboarding se mide a través de la
preparacion, la integracion, la orientacion, el compromiso y el seguimiento que el departamento de talento
humano realiza al nuevo colaborador cuando comienza a desarrollar sus actividades operativas dentro de la
organizacion, mientras que el desempefio laboral se mide a través de la eficacia y la eficiencia laborales que
muestre el trabajador en el cargo aplicado. Para el analisis de datos se aplicé un disefio no experimental
trasversal, con enfoque mixto, de tipo descriptivo y correlacional, con la aplicacion de un cuestionario
validado con un 0.92 de consenso segun la aplicacion de la técnica de alfa de Cronbach. Dentro de los
resultados obtenidos se demostro que existe una determinacion del 34.43% de cambios en el desempefio
laboral a raiz de la mejora en planes relacionados con el onboarding, mientras que la variabilidad de los
efectos de la causalidad son significantes en funcion a su efecto en el desempefio del colaborador en el
cargo, recomendando en la institucion aplicar planes y estrategias relacionados a la adaptabilidad del cargo
para que el colaborador promueva resultados basados en la productividad en las actividades operativas

designadas.

Palabras Clave: Onboarding, desempefio laboral, empleado, compromiso, seguimiento, adaptacion.



INTRODUCCION

A nivel general, los procesos de contratacion de personal culminan una vez que el
colaborador firma su contrato de trabajo con la empresa (Oquendo & Viteri, 2020). Sin embargo,
la asimilacion en la incorporacion del empleado ante las expectativas, reglas y metas que percibe
los directivos de la organizacién, promueven la necesidad de aplicar procesos de integracion formal
hacia el nuevo integrante, a fin de convertirlo en un miembro altamente productivo para la
organizacion y que supere en el corto tiempo la curva de aprendizaje que demanda el puesto de
trabajo (Bautista, 2018).

Ferro (2021) explica que, el personal seleccionado y contratado por la direccién, se
introduce en un ambiente con caracteristicas de convivencia y trabajo en equipo diferentes a su
realidad social, ocasionando que una respuesta negativa e incompatible del entorno laboral
influencien en una renuncia prematura del cargo. Castro (2020) complementa este concepto,
argumentando que, una de las acciones para disminuir la rotacion de personal con poco tiempo en
la organizacién, consiste en la exposicion del contratada hacia actividades de integracion primero
con los compafieros de trabajo y luego a presentacion de los objetivos y metas que persigue la
direccion con el cargo ocupado.

En otro aspecto, Rosas (2015) argumenta que la justificacion de proponer un plan de
adaptacion para los colaboradores de una organizacion, ademas de mitigar los casos de abandonos
de cargo, permite contrarrestar la inestabilidad laboral. Agrega que, la deficiencia de los procesos
de seleccion y la garantia de permanencia del nuevo colaborador estan relacionados con los planes
de adaptacion en la empresa, porque ayuda a la cobertura de las competencias del cargo, por
consiguiente, evita la formacion de barreras de comunicacion ente los mandos medios y demas

colaboradores.



Ante lo expuesto, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Cémo el disefio de una
estructura onboarding incide en el proceso de adaptacion de los nuevos colaboradores en una
institucidn universitaria ubicada en la ciudad de Guayaquil? Para responder este cuestionamiento
se ha planteado como objetivo determinar el grado de incidencia de este disefio de estructura
onboarding. Para lograrlo es necesario identificar los factores dimensionales para aplicar un disefio
de estructura onboarding desde el punto de vista de autores especialistas, describir los argumentos
conceptuales que miden el proceso de adaptacion de nuevos colaboradores a través de estudios
referenciales y comprobar el grado de incidencia de una estructura onboarding sobre los nuevos
colaboradores.

La estructura del presente articulo de investigacion consiste en la exposicion de tres
apartados diferenciados, cuyos componentes son: el marco tedrico que muestra la exposicion de
articulos referenciales relacionados con el tema de estudio, adicionando la exposicion de cada
dimensionalidad de las variables en andlisis, consiguientemente se expone la metodologia de
investigacion que detalla las herramientas para el procesamiento de datos a informes y finalmente

los resultados que responde a la pregunta de investigacion planteada.

MARCO TEORICO

Para la presente exposicion de marco teérico, se realiz6 una revision con enfoque bibliogréafico

sobre los argumentos mas representativos de estudiosos en la materia del ambito de la administracion

del talento humano, especificamente sobre el tratamiento de las variables onboarding y el proceso de

adaptacion de colaboradores en una organizacion. La finalidad de esta revision es conocer como ambas

variables interactian en una empresa en particular y avizorar una posible relacion de significancia

causal bajo un panorama de trabajo diario entre empleados.



Estudios referenciales

Naranjo (2023) en su estudio planed sobre la importancia que tiene para las empresas medir la
eficiencia en los procesos de adaptacion del personal que conforma en la organizacién, porque es
totalmente inseguro que los nuevos colaboradores desarrollen un sentimiento de compromiso con las
necesidades y perspectivas que tiene la direccidn sobre el cargo contratado. A través de su analisis de
disefio no experimental y descriptivo de las opiniones de 60 colaboradores en cuanto a la aplicacién
de acciones de adaptacion a través del onboarding concluye que, se debe implementar una propuesta
de seguimiento al nuevo trabajador a fin de detectar situaciones que afecten su desempefio o cargo de
responsabilidades sin haber recibido la respectiva capacitacion y presentacion de la cultura
organizacional de la empresa.

Ruiz (2022) expone que, la falta de gestidn posterior a los procesos de seleccidn, evitan gque la
administracion asegure que su personal cumpla con los logros organizaciones y planes de desarrollo
laboral, que a su vez son compatibles con los puestos de trabajo. El estudio finaliza con la propuesta
de definir una relacion entre el onboarding y el desempefio laboral a través de la aplicaciéon de una
investigacion no experimental de corte transversal y de analisis correlacional, enfocando que, la
retroalimentacion de las responsabilidades del cargo y las necesidades compatibles con el perfil del
trabajador ayudan a superar la curva de aprendizaje, los cuales mitigan directamente el riesgo de
rotacion y abandono imprevisto de la organizacion.

Fritsche (2016) describe que, dentro del departamento de talento humano, la revision constante
de procesos de capacitacion y adaptacion del nuevo integrante en la organizacion deben ir de la mano
con los colaboradores de cada departamento, porque a través del aprendizaje y accionar de inclusion
en el equipo, se puede lograr una retentiva en la empresa. Como resultado este autor obtuvo que, es
importante que cada departamento manifieste sus lineamientos de adaptacion al cargo requerido, de

manera que talento humano realice su trabajo de aplicacion y seguimiento antes de la influencia de
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factores externos que conlleven a la renuncia del nuevo colaborador.

Villalobos (2021) muestra que el onboarding es una actividad que debe ser aplicada en todas
las fases del proceso de contratacion, ademas de mejorar los indicadores de desempefio de los
trabajadores en los primeros dias de labores de la compafiia, por ende, es relevante comprobar que su
aplicacion afecta directamente las acciones de trabajo en una organizacion en particular. Sus resultados
apuntan a generar nuevos conceptos en la adaptabilidad de los trabajadores, que van desde la necesidad
de encontrar un punto de equilibrio entre las acciones de los cargos de trabajo con los objetivos de la
direccion, como en los sentimientos del nuevo colaborador y las buenas relaciones con los demas
integrantes del cuerpo de trabajo.

Guillem (2021) manifiesta que las organizaciones sufren un proceso de transformacion
continuo cuando la tecnologia es incluida en sus procesos operativos, siendo necesario que los talentos
de trabajo se adapten a la necesidad de emplear equipo para sus actividades de cargo. Esta adaptacion
debe ser medida y ofrecer un seguimiento en caso de que el nuevo colaborador enfrente factores
externos totalmente negativos a su desempefio y lo obliguen a renunciar, sin embargo, el autor destaca
que los empleados renuncian por la exigencia del jefe inmediato sin antes medir el proceso de
aprendizaje, ocasionando que la carga laboral sea insostenible animicamente en el corto plazo.

Juarez y Trelles (2021) complementan que, dentro de cada renuncia de un colaborador existe
un proceso previamente aplicado de costo de aprendizaje, en el cual se busca la total adaptabilidad del
trabajador al cargo contratado. Dichos procesos de adaptabilidad son el resultado de analisis de
tendencias y causales de renuncia de colaboradores anteriores, sin embargo su relacion con la
adaptabilidad del cargo es influenciada por las caracteristicas y obligaciones que persigue el cargo, las
cuales son incompatibles con las destrezas presentadas por el candidato, promoviendo un punto de
inflexion entre la decision del trabajador en adaptar sus acciones operativas o continuar en su zona de

confort que culmina con la renuncia al cargo.



Flores (2020) manifiesta que la etapa de induccién se la cataloga como un proceso deficiente,
cuando la organizaciéon no establece lineamientos con indicadores y metas que contrarresten con
seguridad la adaptabilidad del nuevo candidato en la organizacién. El estudio responde que, los
colaboradores al registrar mas de 5 afios laborando, tienden a estar mas comprometidos con la
institucidn, situacion inversa con los recién llegados, que no conocen adn la cultura, valores, etc., entre
los argumentos para una planificacion correcta del talento humano se plantean tres etapas
diferenciales: etapa 1 previo a su ingreso, la definicion de la planificacion del programa de adaptacion
y el uso materiales, etapa 2 la preparacion por parte de un mentor para una adecuada unificacion y la
etapa 3, evaluacion del nivel alcanzado compatible con el desempefio al cargo contratado.

Viteri (2020) a través de un estudio con caracteristicas descriptivas, disefio no experimental,
transaccional, aplico una encuesta a una muestra de 60 colaboradores entre nuevos y antiguos del area
de produccion de una empresa de manufactura para demostrar la relacion entre el onboarding vy el
grado de satisfaccion de los colaboradores con el cargo. Los resultados obtenidos argumentaron que,
los procesos de adaptabilidad enfocados en la induccidn y la bienvenida son practicas necesarias para
contrarrestar la insatisfaccion de los trabajadores, siendo adecuado que el sistema de onboarding,
ayude a encontrar un sentido de pertenencia del nuevo colaborador hacia el equipo de trabajo.

Segln Lépez (2020) en su estudio con enfoque de disefio no experimental, tomd como base la
exposicion de opiniones de 50 colaboradores entre personal de las areas administrativas y directivas,
de un establecimiento educativo, aplicando una encuesta con dimensiones basadas en la escala UWES,
que mide dos dimensionalidades como el grado de pertenencia, responsabilidad y vinculacién afectiva
del colaborador con la institucion. Sus resultados resaltar que el colaborador mantiene expectativas
antes de su ingreso en la organizacion, requiriendo que las obligaciones requeridas por el cargo no
difieran considerablemente de esta situacion.

Durand y Marquez (2019) explican que una organizacion que mide el rendimiento de los
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trabajadores en el corto plazo tiende a identificar factores internos y externos que a futuro afectan la
productividad del grupo de trabajo. Dichos factores deben estar sujetos a una propuesta que no solo
mitigue factores negativos, sino que se incorporen nuevos sustentos para el mejoramiento de la
adaptabilidad del talento humano, por los cambios sociales y las nuevas ideologias que son propias de
la sociedad.

Una vez abordados los estudios referenciales desde el punto de otros autores, se procede a
identificar la conceptualizacion de las variables del estudio, asi como la dimensionalidad de sus
argumentos de medicion, facilitando con ello la comprension relacional que se realiza en la
presentacion de resultados del presente estudio. Las caracteristicas de la conceptualizacion resaltan
Unicamente como cada dimensionalidad se presente en el entorno laboral, permitiendo al lector ajustar
su comprension cientifica sobre la problematica propuesta.

Conceptualizacion de variables y dimensiones en analisis

La exposicién directamente de las variables y dimensiones se presenta en dos tramos, primero
con el abordaje del concepto de onboarding y sus argumentos de medicion, posteriormente se presenta
el concepto de desempefio laborar y sus indicadores de influencia organizacional.

Onboarding conceptualizacion

Para Rosa (2015) explica que el onboarding es el proceso de gestionar actividades y estrategias
que promuevan una eficiente incorporacion de los colaboradores en la empresa u organizacion, entre
los cuales se pueden destacar procesos como la induccion, la conformacidn de un manual de funciones,
ademas de conformar un manual de obligaciones y demas politicas de la direccién. Este concepto
permite observar que la variable onboarding puede ser medida a través de items como la preparacion
a los trabajadores frente a la organizacién, la forma como se integran en sus obligaciones laborales, la
forma como realizan el seguimiento de las tareas y el compromiso que pueda influenciar al colaborador

en la organizacion.



En cuanto a la medicion sobre la variable onboarding Villalobos (2021) expone las siguientes
dimensiones que identifican el grado de presencia de este criterio dentro de una organizacion:

Tabla 1
Dimensionalidad de la variable Onboarding

Variable Dimension Indicador
Correo institucional de bienvenida
Programa de bienvenida
Reuniones asociadas al trabajo
Acompafiamiento
Onboarding Orientacion Informacion del cargo
Relaciones con el equipo de trabajo
Cultura organizacional
Atencidn a los requerimientos
Verificacion del estado animico
Tomado de: “El onboarding y su relacion con el desempefio laboral” Villalobos (2021)

Preparacion

Integracion

Compromiso

Seguimiento

En base a lo observado en la dimensionalidad de la variable onboarding, se puede mostrar su
grado de intensidad en la organizacion se categoriza a través de la preparacion, la integracion, la
orientacion, el compromiso y el seguimiento que los planes del talento humano puedan abarcar una
vez que el nuevo colaborador incursiona en la organizacion (Hatum & Marchiori, 2021). La
explicacion de cada dimension se la expone en los siguientes apartados.

La preparacion en la organizacién

Corresponde a las acciones que el departamento de talento humano aplica al momento de
recibir al nuevo colaborador, incluye las actividades de acercamiento en el sentimiento de empatia y
la importancia que tiene el trabajador para el equipo de trabajo, dentro de los indicadores se destacan
la aplicacion de correos institucionales de bienvenida y programas que contribuyan al acercamiento
con los demas comparieros de trabajo (Watkins, 2020).

La integracion en la organizacion

Dentro de esta etapa se aplican conceptos relacionados al acompafiamiento que debe recibir el



nuevo colaborador, sobre el funcionamiento de la operatividad en el cargo, ademas de la empatia que
deben mostrar jefes y demas integrantes de los equipos de labores para que el nuevo colaborador pueda
cubrir las necesidades del puesto. Se recomienda que las acciones mitiguen aspectos relacionados a
sanciones o a llamados de atencidn hasta que el proceso de adaptacion y aprendizaje sean asimilados

por el nuevo empleado (Orddnez, 2021).

La orientacion del colaborador

Se define como la actividad de marcar lineamientos para que el colaborador pueda comprender
la operatividad del cargo, en este campo resalta directamente cdmo el jefe inmediato y compafieros
del equipo de trabajo contribuyen a mostrar las claves para entender cada requerimiento del cargo.
Como ejemplos de las acciones de la orientacién se definen a las capacitaciones en calidad de
induccidn, designacion de un mentor o de un capacitador para realizar las actividades del cargo, esto
debido a la importancia de manejar formatos y comunicar sus resultados a compafieros que forman

parte de los procesos diarios (Kumar, 2017).

El compromiso del nuevo integrante de trabajo

En este concepto se introducen reuniones por parte del departamento de talento humano para
mostrar la cultura organizacional de la compafiia y la forma como se relaciona con el equipo de trabajo
presente en la empresa. Posteriormente a la capacitacion se consulta si la explicacion de la cultura
organizacional fue totalmente asimilada y de como esto ayuda al compromiso que pone el nuevo

colaborador con el cumplimiento de los objetivos del cargo (Chiavenato, 2017).

El seguimiento del nuevo integrante de trabajo

Con respecto al seguimiento de la adaptacidn del nuevo integrante a la organizacion, se observa
la respuesta que tiene frente a los requerimientos diarios del puesto; en este apartado es tarea de la
jefatura directa observar como ha sido el desempefio del nuevo colaborador, notificando al

departamento de talento humano si el mismo ha cumplido perfectamente con los requerimientos del
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cargo (Llanos et al., 2023).
En cuanto al tratamiento de la variable efecto descrita como desempefio laboral, a
continuacion, se explica su conceptualizacion y la categorizacion de la dimensionalidad para medir su

grado de presencia en el entorno en analisis:

Desempefio Laboral: conceptualizacion

Con referencia a Chiavenato (2009) explica que el desempefio laboral es un indicador de
medicidn que se tiene sobre el empleado y las acciones realizadas en el cargo, donde se crea todo un
antecedente de la evolucion del trabajador con el cumplimiento de las expectativas por parte de la
direccion general. Desde el punto de vista de la administracion del talento humano, si el desempefio
laboral arroja un cumplimiento sobre los objetivos del cargo, estos se pueden catalogar como un
colaborador eficaz, sin embargo, un resultado contrario se describe como una alerta sobre la presencia
de factores externos o internas que estan influenciando en la operatividad de la empresa.
Tabla 2

Dimensionalidad de la variable Desempefio Laboral

Variable Dimension Indicador
Nivel de logros
Eficacia Laboral Nivel de efectividad
Desempefio Nivel de actitudes
Laboral Nivel de productividad
Eficiencia Laboral Nivel de competencia

Nivel de liderazgo
Tomado de: “El onboarding y su relacion con el desempefio laboral” Villalobos (2021)

Segun Villalobos (2021) explica en la tabla 2 que el Desempefio Laboral se mide a través de
dos categorias Eficacia Laboral y Eficiencia Laboral, a través de indicadores como el nivel de logros
cubiertos, nivel de efectividad, nivel de actitudes, nivel de competencia, nivel de productividad y nivel

de liderazgo respectivamente. En detalle a la explicacion de las dimensiones se conceptualiza a través
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de los siguientes parrafos.

Eficacia Laboral

La Eficacia Laboral como indicador del Desempefio Laboral hace referencia directamente al
cumplimiento del personal con los objetivos planteados por la direccion previamente en el cargo de la
organizacion. Dicho cumplimiento se lo describe en funcion de la operatividad del puesto y su
naturaleza operativa o estratégica, el cual dependiendo del control que establezca el cargo de control
inmediato, sin embargo, se recomienda que los periodos de evaluacion estén en funcién de las

responsabilidades asignadas al colaborador (Contreras, 2024)..

Eficiencia Laboral

La Eficiencia Laboral como detalle de indicador de Desempefio Laboral se conceptualiza como
la certeza que tiene la organizacion del uso correcto de los recursos asignados a un determinado cargo
organizacional, esto debido a la importancia de optimizar el gasto asignado por partida presupuestaria.
Este punto es relevante para conocer el costo que genera el empleado dentro de la organizacion,
referenciando que una mayor experiencia del talento humano ademas de garantizar el cumplimiento
de los objetivos ayuda a mantener los limites de asignacion presupuestaria sin que esto ocasione casos

aislados que promuevan el descontrol de recursos en una compafia (Larrarte, 2018).

METODOLOGIA

De acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018) la metodologia de la investigacion es el conjunto
de procesos y procedimiento que se relaciona con las formas en las que se analizara el fenémeno a
investigar, siendo relevante comprender manera suceden y proponer alternativas de solucion a las
problematicas presentadas. En este sentido, este apartado identifica para el presente estudio el disefio
enfoque, las herramientas de recoleccion de datos y el alcance relacionado con la problematica y el
objeto de escrito en apartados anteriores.
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Disefio metodologico

El disefio metodologico consiste en las estrategias que seguira el investigador para obtener
informacidn necesaria de profundizar el conocimiento relacionado a la situacion particular (Hernandez
& Mendoza, 2018). En este caso el disefio se acopla a la necesidad de medir el onboarding y su
incidencia en el desempefio laboral de los nuevos colaboradores en una institucion universitaria
ubicada en la ciudad de Guayaquil, sobre la cual se espera describir qué tipo de acciones afectan en
mayor proporcionalidad los resultados esperados en el cargo desempefiado.

En este sentido, se selecciond un disefio no experimental, porque los resultados recopilados se
basan en las experiencias previas de su talento humano, es decir los datos obtenidos no son objeto de
manipulacion en el proceso de analisis; mas bien, se conceptualizaran y correlacionaran para
determinar cdmo impacta una sobre la otra. Ademas, se describe un criterio transversal, porque se las
opiniones se recopilan en el mismo afio del procesamiento del estudio, sin que se requieran informes
obtenidos por la institucion en periodos previos a esta investigacion, Por lo tanto, se puede determinar
que el disefio seguira el siguiente plan:

Figura 1

Disefio de la investigacion

Encuesta
Enfoque Tipo
cuantitativo correlacional —
Disefio no At\ng,llf_ls
experimental y estadistico
transversal
Enfoque Tipo Fichas
cualitativo descriptivo documentales

Nota. Elaborado con base en “Metodologia de la investigacion: Las rutas cualitativas, cuantitativas y

mixtas”, por Hernandez y Mendoza (2018)
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Enfoque de la investigacion

Romero et al., (2022) sefialaron que el enfoque describe las formas que tiene el investigador
para analizar la informacion recolectada. Hernandez y Mendoza (2018) mencionaron que existen tres
rutas o enfoques a seguir: la cualitativa, cuantitativa y la mixta que es una combinacion de las dos
primeras. Se procedio a escoger la ruta mixta que permite el uso de herramientas o técnicas de
investigacion que recogen percepciones, pero, que se miden en términos numéricos para evaluar su
incidencia.

El enfoque cualitativo permitira evaluar aquellos datos relacionados al onboarding que realiza
la institucion universitaria para definir su incidencia en el proceso de adaptacién de los nuevos
colaboradores a través de la medicion de las percepciones del personal contratado. Por otro lado, el
enfoque cuantitativo medira en términos numéricos la relacion existente entre ambas variables para
identificar aquellos indicadores o caracteristicas que tienen un mayor grado afectacion.

Tipo de investigacion

Se utiliza la investigacion descriptiva que permite caracterizar las variables de investigacion a
través de indicadores que seran medidos con una narrativa de los acontecimientos, sin que ello
signifique que se aborde como iniciaron o por qué se dieron. De la misma forma, la investigacién
correlacional explicara la relacion que tiene la variable independiente con la variable dependiente
(onboarding — proceso de adaptacion). También es bibliografica porque se revisaron documentos,
libros y otros trabajos de relevancia para la comunidad cientifica con respecto al proceso de
onboarding.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos es la encuesta. En el presente estudio se

aplicaran preguntas cerradas por medio de un cuestionario formulado en escala de Likert que valora

del 1 al 5 las opciones de respuesta a los argumentos planteados, los cuales recogen juicios o reacciones
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de los participantes.

La correlacion de las variables se medira con la aplicacion del coeficiente r de Pearson, en
donde los rangos de relacién mantienen en una escala ordinal de mayor a menor, variando de — 1.0 a
+ 1.0, considerando 0 como la ausencia de correlacion entre las variables jerarquizadas.
Poblacion y muestra

Hernandez y Mendoza (2018) es el conjunto de elementos, personas 0 casos que poseen
caracteristicas similares. Para el presente estudio se tomaron como poblacién a 67 colaboradores que
Ilevan méximo tres afios en la organizacion, siendo relevantes sus opiniones por haber incurrido en

procesos de adaptabilidad por parte del departamento de talento humano.

RESULTADOS

Una vez realizada la recoleccion de datos a la muestra a través de los cuestionarios expresados
en los anexos 1y 2, se procede a conformar el presente apartado de los resultados. En primera instancia
se expone un analisis descriptivo que contiene el grado de presencia de la variable onboarding y
desempefio laboral expuesta en la organizacion y segundo se explica un andlisis inferencial que
compruebe en qué fases de la dimensionalidad existe un alto nivel relacional, con lo cual ayuda
posteriormente a la conformacidn de estrategias efectivas que mejoren la cultura organizacional de la
empresa.

A continuacién, se exponen los resultados de cada dimension con respecto al onboarding en

la organizacion:
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Figura 2
Incidencia del Onboarding en la organizacion

Preparacion- 4,29
5,00

Seguimiento Integracién- 2,28
3,87
Compromiso Orientacion- 3,88
4,10

Con referencia al analisis descriptivo, se destaca la exposicion de datos a través de la escala de
Likert; esta metodologia asegura que, el encuestado afirme su grado de afinidad o presencia de la
situacién expuesta bajo la categoria de cinco opciones: totalmente de acuerdo con un puntaje de 5, de
acuerdo con un puntaje de 4, indiferente con un puntaje de 3, en desacuerdo con un puntaje de 2 y
finalmente en totalmente desacuerdo con un puntaje de 1.

Segun la conceptualizacion del onboarding, la variable estd dividida bajo cinco
dimensionalidades, donde: los argumentos de la preparacion estan presentes en la organizacion en
analisis con un puntaje de 4.29 categorizandola como de acuerdo; con respecto a la integracion en la
descripcion de reuniones asociadas al trabajo y al acompafiamiento que percibié el empleado, el
promedio de las respuesta refirio una incidencia del 2.28 es decir en desacuerdo, porque los
argumentos expuestos no guardan relacion directamente con lo percibido dentro de la institucion.

En relacion con la orientacion, caracterizado por la informacion del cargo por parte del

departamento de talento humano, su grado de presencia es indiferente, es decir, que el argumento
15



segun los encuestados se ha cumplido para algunos, mientas que otros no lo han percibido,
concluyendo que es una accion que no necesariamente se cumple para todos los empleados que
ingresaron en la organizacion. Para la presencia del compromiso, la muestra lo describié con un
puntaje de 4.10 que de forma inferencial se sitia como de acuerdo, donde el nuevo colaborador recibio
un informe sobre el perfil institucional de la organizacién ademas de recibir ayuda por parte de los
comparieros de trabajo para su proceso de adaptacion en el cargo desempefiado.

Finalmente, para la dimensionalidad del seguimiento, se puede establecer que, los indicadores
de atencion a requerimientos y la verificacion del estado animico mantienen opiniones divididas para
los integrantes de la muestra, porque en promedio su eleccion dio como resultado un puntaje de 3.87
siendo indiferente. A partir de este resultado se puede asegurar que dependiendo del cargo y el
departamento las categorias del onboarding son percibidas de forma diferente entre los colaboradores.

Con respecto a los resultados obtenidos a partir del desempefio laboral, la descripcion de su
incidencia en la organizacion se la explica a través de los indicadores expuestos en la
operacionalizacion, esto debido a la bidimensionalidad con la cual se planteé medir esta variable
causal del estudio. Segun los resultados obtenidos de la encuesta, estos valores se los presenta a

continuacion en el siguiente grafico radial:
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Figura 3
Incidencia del Desempefio Laboral en la organizacion

Nivel de logros
5,00 4,21

4,00

Nivel de liderazgo Nivel de efectividad

3,73 2,19
Nivel de competéncia Nivel de actitudes
3,82 4,06

2,08
Nivel de productividad

El comportamiento del desempefio laboral en la dimensionalidad de la eficacia laboral a nivel
de logros, los encuestados afirmaron el ambiente laboral contribuye al cumplimiento de los objetivos
planteados en cada cargo, obteniendo una puntuacién de 4.21 categorizado como de acuerdo. Para el
nivel de efectividad la incidencia de los compafieros de trabajo en la innovacién de los procesos v al
cumplimiento de los objetivos no esta relacionada con lo percibido por los encuestados en la
organizacion, en cuanto a su puntaje en promedio las respuestas se ubicaron en 2.19 describiéndose
cualitativamente como en desacuerdo.

Para la categoria de nivel de actitudes, los argumentos guardan relacién con la percepcion de
la muestra en la institucién arrojando un nivel de 4.06 categorizado como de acuerdo en las acciones
de compromiso de los equipos de trabajo en el cumplimiento de objetivos y el uso minimo de los
recursos asignados por la direccién. Siguiendo con el nivel de productividad en la consulta de las
acciones por parte del equipo de trabajo en generan actividades y argumentos con criterios de

eficiencia en el uso de recursos y eficacia en el procesamiento operativo, los encuestados indican que
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estan en desacuerdo.

La competencia percibida por los encuestados como indicador de la eficiencia laboral es
percibida como indiferente, puesto que existen opiniones divididas si la competitividad dentro del
grupo de trabajo esta relacionada con los objetivos planteados en la organizacion. Finalmente, el
liderazgo es catalogado como indiferente bajo un promedio de 3.73, resaltando que existen diferencias
en cuanto al manejo de cada jefatura sobre el liderazgo en el equipo y la manera como mitigar los
conflictos sobre el direccionamiento llevado a cabo en cada departamento.

Para la determinacion correcta de la relacion e incidencia entre las variables, se procede a
calcular el nivel de confianza del instrumento. Su relevancia asegura que los cambios de respuesta
entre los encuestados, contenga el minimo de desviaciones posibles que se categorice a la data como

un consenso sobre el grado de afectacion de cada dimensionalidad en la organizacion analizada.

Figura 4
Calculo de la confiabilidad del instrumento
k Vi
K-1 vT
a (Alfa) 0,926931
k (nimero de items) 22
Vi (Varianza de cada item) 19,2878788
Vt (Varianza de la suma de los items) 167,426956

En funcion a Oviedo y Campo (2017) que explican como interpretar el nivel de confiabilidad
del instrumento, aseguran que un alfa por encima del 0.70 asegura el consenso de la data en analisis,
aumentando las probabilidades de correlacion entre las dimensionalidades de las variables. Segun los
resultados de la figura 4, se demuestra que la data analizada contiene un 0.9269 de puntuacion, lo que

garantiza el consenso de la data y avizora una posible relacion entre las variables de onboarding y el
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desempefio laboral recolectado con las opiniones de los encuestados.

Para comprobar la relacién de las variables onboarding y el desempefio laboral, se expuso el
promedio de los argumentos de cada dimensionalidad, al analisis de correlacion bajo los estadisticos
de correlacion general y determinacion, de igual forma se emple6 el analisis de minimos cuadrados
para explicar la incidencia entre las variables del estudio. A continuacion, se muestran los resultados

de estos conceptos:

Tabla 3
Correlacion general de las variables
Estadisticas de la regresion Valores
Coeficiente de correlacion maltiple 0,58683941
Coeficiente de determinacion R"2 0,3443805
R”2 ajustado 0,33429404
Error tipico 0,51755817
Observaciones 67

Segun la calidad de la data presentada, las variables en estudio mantienen una correlacion de
0.58 sobre la unidad relacional, mientras que la determinacién sobre los cambios de un posible
accionar del onboarding sobre el desempefio laboral es de 34.43%. En base a estos indicadores, a pesar
de no contar con un nivel alto de cambios entre resultados, cada dimensionalidad presentada en la
operacionalizacion puede ser tomada como una estrategia efectiva por parte del departamento de
talento humano, esto debido a que sus acciones si pueden mejorar de forma positiva la variable efecto

en el presente estudio.
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Figura 5
Nivel de significancia entre las variables

. .

H1

v

0,05

De acuerdo con lo observado en la figura 5, se asevera que, el nivel de significancia obtenido
de la interaccion de las variables estd por debajo del margen minimo del 0.05 establecido por la
estadistica inferencial. Su relacion de significancia menor al error admitido permite asegurar que,
cualquier accién que el departamento de talento humano, aplique en funcién a las dimensionalidades
presentadas en la variable onboarding inciden sobre los resultados planteados en el desempefio laboral

de los colaboradores que forman parte de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general determinar el grado de incidencia del onboarding sobre el
desempefio laboral de los colaboradores en un instituto de educacién superior, se concluye que, la
dimensionalidad conceptual de las variables y el comportamiento sobre cada indicador en la operatividad
organizacional percibida a través de la encuesta, asegura que, cualquier cambio estratégico por parte del
departamento de talento humano influye de forma positiva en los resultados que espera cada directivo
del &rea organizacional de la institucion.

En base al objetivo especifico de identificar los factores dimensionales para aplicar un disefio
de estructura onboarding desde el punto de vista de autores especialistas, se muestra que, las
dimensiones que se divide esta variable esta representada a través de: la preparacion que recibe el
colaborador en su ingreso a la institucién, la integracion por parte de sus compafieros de trabajo, la
orientacion de las jefaturas y talento humano, el compromiso percibido por el equipo de trabajo,
finalizando con el seguimiento llevado a cabo por el reclutador, el jefe inmediato y la ayuda recibida
por parte de colabores relacionados con el cargo.

Finalmente, en cuanto al objetivo especifico de describir los argumentos conceptuales que
miden el proceso de adaptacion de nuevos colaboradores a través de estudios referenciales y
comprobar el grado de incidencia de una estructura onboarding sobre los nuevos colaboradores, se
pudo constatar en los antecedentes que, en la actualidad las empresas estan aplicando estrategias
que ayuden a mejorar la adaptabilidad del colaborador a la organizacion. Siendo relevante que se

cubra el proceso de aprendizaje a lo largo de su estancia en la institucion.
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ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario para medir el Onboarding.

Estimado colaborador:

En funcidn al programa de medicion del onboarding como parte relevante para el desarrollo
organizacional de la institucion, lea las siguientes afirmaciones que se exponen a continuacion, es
relevante que sus respuestas sean en base a su criterio, se les argumenta que no existen respuestas
buenas ni malas o que generen. Las respuestas para elegir son: totalmente de acuerdo, de acuerdo,

indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Argumentos

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Recuerda haber recibido un correo de bienvenida al ingresar a la

institucion.

Recibi6 un informe sobre horarios de entrada a la organizacion.

Existio una reunion con el jefe inmediato el primer dia de labores.

El jefe inmediato describio la estructura organizacional de la

institucion.

El departamento de talento humano lo acompafi6é en su primer dia

de trabajo.

El departamento de talento humano proporcioné informacion

necesaria para realizar el trabajo.

El departamento de talento humano le indico la misién, vision y

valores de la organizacion.

Existié una ayuda de los compafieros de trabajo para adecuarse a la

institucion.

Considera que la cultura organizacional se ajusta a la visién de la

compaiiia.

El personal de talento humano estuvo atento a los requerimientos.

El jefe inmediato verific constantemente su estado de &nimo con

relacion a su trabajo.
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Anexo 2. Cuestionario para medir el Desempefio Laboral.

Estimado colaborador:

En funcion al programa de medicion del desempefio laboral como parte relevante para el
desarrollo organizacional de la institucion, lea las siguientes afirmaciones que se exponen a
continuacion, es relevante gque sus respuestas sean en base a su criterio, se les argumenta que no existen
respuestas buenas ni malas o que generen. Las respuestas para elegir son: totalmente de acuerdo, de

acuerdo, indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Argumentos

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Percibe que el trabajo que usted realiza contribuye al logro de los
objetivos que busca la organizacion.

Considera que el ambiente percibido en su area de trabajo ayuda al
logro de los objetivos.

Considera que sus compafieros de trabajo mantienen una actitud de
compromiso al cumplimiento de objetivos.

Considera que los integrantes de la organizacion mantienen una
actitud para innovar ideas de trabajo.

Considera que las actividades realizadas en su cargo las influye con
compromiso Y efectividad.

El equipo de trabajo realiza las actividades garantizando el uso
minimo de los recursos.

Considera que el equipo de trabajo contribuye a realizar la
operatividad de forma productiva.

Considera que la productividad es un argumento que debe manejar
en el diario operativo.

Considera que la competencia en el cargo es un concepto para generar
eficiencia en el departamento.

Considera que el jefe del departamento mantiene un liderazgo en el
equipo.

Existe un liderazgo en la organizacion que contribuye a mitigar
conflictos.
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Anexo 3. Andlisis descriptivo de las variables en estudio

Tabla 4.

Informe estadistico descriptivo de la variable Onboarding

Nivel de

Variable Dimension Indicador Argumentos incidencia Indicadores Dimensiones Cualitativo
Correo - . .
institucional de Recuerda hab(iarr] r?é:;::(;olzri\ncstt)irtze;g: bienvenida al 4,39 4,39
Preparacion bienvenida g ' 4,29 De acuerdo
Programa de Recibié un informe sobre horarios de entrada a la
. - o 4,19 4,19
bienvenida organizacion.
Reuniones Existio una reunidn con el jefe inmediato el primer dia 2,54
. de labores.
asociadas al El jefe inmediato describi6 la estructura organizacional 2,39 En
Integracion trabajo ] R g 2,24 2,28
de la institucion. desacuerdo
> Acompafiamiento El departamento dg talent,o humano_lo acompafio en su 216 216
= primer dia de trabajo.
o — —
g Orientacion Informacion del E_I departamento de ta_lento huma_no proporciond 3,88 3,88 3,88 Indiferente
2 cargo informacién necesaria para realizar el trabajo.
@) El departamento de talento humano le indicé la mision, 445
Relaciones con el visién y valores de la organizacién. ' 407
. equipo de trabajo Existié una ayuda de los compafieros de trabajo para '
Compromiso adecuarse a la institucion. 3,70 4,10 De acuerdo
Cultura Considera que la cultura organizacional se ajusta a la 412 412
organizacional vision de la compaiiia. ' '
Atencion a los El personal de talento humano estuvo atento a los 382 382
. requerimientos requerimientos. ' ' .
Seguimiento — o : e 3,87 Indiferente
Verificacion del El jefe inmediato verific constantemente su estado de 391 391

estado animico

&nimo con relacién a su trabajo.
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Tabla 5.
Informe estadistico descriptivo de la variable Desempefio Laboral

Variable  Dimension Indicador Argumentos irll\::li\éeelnc(j:?a Indicadores Dimensiones  Cualitativo
Percibe que el trabajo que usted realiza contribuye al
. o ) 4,27
Nivel de logro de los objetivos que busca la organizacion. 491
logros Considera que el ambiente percibido en su &rea de ’
. . 4,15
trabajo ayuda al logro de los objetivos.
Considera que sus compafieros de trabajo mantienen
Eficacia Nivel de una actitud de compromiso al cumplimiento de 2,21
i objetivos. 2,19 3,49 Indiferente
Laboral efectividad : - Py
Considera que los integrantes de la organizacion
= . . . . 2,16
e mantienen una actitud para Innovar ideas de trabajo.
3 Considera que las actividades realizadas en su cargo
a . . . L 4,01
- Nivel de las influye con compromiso y efectividad.
P X - - - — 4,06
= actitudes El equipo de trabajo realiza las actividades 410
8 garantizando el uso minimo de los recursos. '
g Considera que el equipo de trabajo contribuye a
b . . A - 2,16
a Nivel de realizar la operatividad de forma productiva.
L : — 2,08
productividad  Considera que la productividad es un argumento que 200
debe manejar en el diario operativo. :
Eficiencia Nivel de_ Considera que la compe_tenc_la en el cargo es un 3,82 3,82 3,00 Indiferente
Laboral competencia concepto para generar eficiencia en el departamento.
Considera que el jefe del departamento mantiene un
. ; - 4,01
Nivel de liderazgo en el equipo. 373
liderazgo Existe un liderazgo en la organizacién que contribuye 345 ’

a mitigar conflictos.
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