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1. Titulo
“Propuesta de Onboarding como apoyo a La Gestion De Talento Humano De La

Empresa Zerimar”.
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2. Resumen

El propdsito principal de esta investigacion es disefiar una propuesta de Onboarding para
apoyar la gestion de Recursos Humanos de la empresa Zerimar, con el objetivo de mejorar
la integracién y adaptacién de los nuevos colaboradores. La metodologia utilizada fue de
enfoque descriptivo, con un disefio no experimental exploratorio, empleando métodos
inductivos, deductivos y analiticos. Se realizaron entrevistas y encuestas a 142
colaboradores, incluyendo una entrevista al jefe de Recursos Humanos. Los datos fueron
recolectados mediante Google Forms y analizados con Excel. Los resultados revelaron que
la empresa Zerimar aplica el Onboarding de manera informal y desorganizada, careciendo de
un procedimiento documentado. Esto provoca que los trabajadores tengan dificultades para
adaptarse y no reciban una buena impresion de la empresa. La investigacién concluye que la
implementacion de un proceso formal de Onboarding es esencial para mejorar la experiencia
de los nuevos colaboradores, reducir el tiempo de adaptacion y aumentar su productividad y
compromiso. Se recomienda estructurar y documentar el proceso de Onboarding,
asegurando que los nuevos empleados reciban toda la informacién necesaria desde el primer
dia, promoviendo un ambiente laboral positivo y productivo. Ademas, se descubrié que la falta
de un plan de Onboarding formal afecta negativamente la retencién de personal y la
percepcion de la empresa. Implementar un Onboarding adecuado no solo beneficiara a los
nuevos empleados, sino que también fortalecera la cultura organizacional y mejorara la
cohesioén del equipo. Esta propuesta pretende ademas establecer un estandar que facilite la

integracion efectiva y el desarrollo profesional de los colaboradores.

Palabras clave: Recursos humanos, Onboarding, Induccion, Bienvenida,

Orientacion.
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Abstract.

The main purpose of this research is to design an Onboarding proposal to support the Human
Resources management of the company Zerimar, with the objective of improving the
integration and adaptation of new collaborators. The methodology used was descriptive, with
a non-experimental exploratory design, using inductive, deductive and analytical methods.
Interviews and surveys were conducted with 142 employees, including an interview with the
head of Human Resources. The data were collected using Google Forms and analyzed with
Excel. The results revealed that the company Zerimar applies Onboarding in an informal and
disorganized manner, lacking a documented procedure. This makes it difficult for workers to
adapt and they do not receive a good impression of the company. The research concludes
that the implementation of a formal Onboarding process is essential to improve the experience
of new employees, reduce adaptation time and increase their productivity and commitment. It
is recommended to structure and document the Onboarding process, ensuring that new
employees receive all the necessary information from day one, promoting a positive and
productive work environment. In addition, it was found that the lack of a formal onboarding
plan negatively affects employee retention and perception of the company. Implementing a
proper Onboarding plan will not only benefit new employees, but will also strengthen the
organizational culture and improve team cohesion. This proposal also aims to establish a

standard that facilitates the effective integration and professional development of employees.

Key words: Human resources, Onboarding, Induction, Welcome, Orientation.
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3. Introduccién

Actualmente, el mundo empresarial se enfrenta a un entorno en constante cambio y
globalizacién, lo que obliga a las organizaciones a invertir tiempo y recursos en atraer y
retener colaboradores que cumplan con los requisitos de los diferentes puestos de manera
eficaz y efectiva. Un desafio importante para las empresas es contar con un proceso de
Onboarding adecuado que permita a los nuevos colaboradores adaptarse rapidamente a la
organizacion, su cultura, procesos y estructuras. Este estudio se centra en la "Propuesta de

Onboarding como apoyo a la gestion de Recursos Humanos de la empresa Zerimar".

En este contexto, la relevancia de un proceso de Onboarding eficiente es destacada
por la investigacion realizada por la empresa norteamericana SHRM Foundations, la cual
encontré que mas del 25% de las personas en el mundo experimentan una transicién laboral
a lo largo de sus carreras, y muchas de estas transiciones no tienen éxito, con la mitad de la
fuerza laboral a tiempo completo dejando sus trabajos dentro de los primeros cuatro afios
(Labuschagne & Holmes, 2015). En Ecuador, un estudio de 2012 en 85 empresas reveld que
solo el 26% de las organizaciones ofrecian un proceso de Onboarding adecuado, mientras
gue el 74% restante no cubria los procesos necesarios para el desarrollo humano y la gestién

de recursos (Daliba, 2022).

El presente trabajo se denomina Propuesta de Onboarding como apoyo a la
Gestion de Talento Humano en la empresa Zerimar, faciltando la integracién y
aumentando el compromiso y la productividad de los nuevos colaboradores. Esta propuesta
beneficiar4 al sector productivo de la empresa al reducir el tiempo de adaptacion de los
nuevos empleados y mejorar su desempefio desde el primer dia. La estructura se organiza
de la siguiente manera: Resumen, contiene las ideas principales del contenido del trabajo de
integracion curricular, y su respectiva traduccion en inglés. Marco teérico, se exponen los
antecedentes del estudio, y los conceptos claves que sustentan los temas de investigacion,

como el Onboarding y su impacto en la gestion de recursos humanos, su importancia, el

19



marco legal y normativo. Metodologia, La metodologia empleada en esta investigacion es
de caracter descriptivo, utilizando un disefio no experimental exploratorio. Para recolectar y
analizar los datos, se aplicaron métodos inductivos, deductivos y analiticos. Las técnicas
utilizadas incluyeron entrevistas y encuestas aplicadas a una muestra de 142 colaboradores
de la empresa Zerimar, asi como una entrevista especifica al jefe de Recursos Humanos. Los
datos fueron recolectados mediante Google Forms y analizados con el programa Excel, lo
gue permitid obtener una vision clara del estado actual del proceso de Onboarding en la
empresa. Resultados se describe la informacion y los datos obtenidos, con la ayuda de tablas
y graficos y su respectivo analisis e interpretacion, resultantes de las encuestas aplicadas a
los colaboradores y entrevistas al jefe de recursos humanos. Discusion, se describe la
situacion actual de la empresa y se desarrolla la propuesta de Onboarding, abordando todos
los problemas identificados y brindando soluciones de acuerdo a las normativas vigentes en
Ecuador. Conclusiones y recomendaciones, se resumen y describen los puntos mas
relevantes del trabajo de investigacion y las acciones a seguir. Bibliografia, contiene las
fuentes de informacion necesarias para el desarrollo y sustentacion del trabajo. Anexos,
incluye la informacién complementaria de la investigacion, como los instrumentos de

recoleccién de datos y las transcripciones de las entrevistas.
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4.1. Fundamento Referencial.

Tabla 1:

4. Marco Teorico

El onboarding y su relacién con el desempefio laboral de los colaboradores de Alma Peru, Chiclayo 2021.

Caracteristicas  Afio y autor Fuente Objetivos Disefio Muestray Instrumentos Resultados
localizacién
(Villalobos El onboardingy  Determinarel  El presente Participaron Se realizo un El 80% de los
Huaman, B., su relacién con grado de proyecto treinta cuestionario de colaboradores
Andrés, D., el desempeiio relacidon que utilizé un colaboradores preguntas encuentra un
Yovera, G., laboral de los existe entre el enfoque de la sucursal cerradas de tipo nivel alto en la
José, A., & colaboradores onboarding y cuantitativo de Chiclayo. encuesta. variable
Perq, P. de Alma Perq, el desempefio  que permitié onboarding, lo
2021). Chiclayo 2021. laboral de los el analisis de que genera
) colaboradores  frecuenciasy satisfaccion y
Contenido . . L
Alma Peru, promedios mayor retencién
Chiclayo, 2021. mdviles de las enla
variables de organizacion. El
estudio. El 63% encuentra
disefio de un nivel alto en

investigacion
es no

experimental.

desempefio
laboral.

Nota. Datos tomados de la investigacion “El onboarding y su relacién con el desemperio laboral de los colaboradores de Alma Perd,
Chiclayo 2021. Villalobos (2021).
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Tabla 2:

“Disefio de un proceso de onboarding para el personal administrativo de la universidad de las fuerzas armadas Espe Sangolqui —

Ecuador 2019’.
Caracteristicas Autory Fuente Objetivos Disefio Muestray Instrumentos Resultados
afho localizacién
(Flores “Disefio de un proceso  Disefar un Este trabajo  La presente La encuesta, Los procesos
Cisneros, de onboarding para el proceso de académico investigacion se misma que de
Monica personal administrativo Onboarding se basaenla realizéenla estd enfocada  incorporacién
Fernanda de la universidad de las basado en investigacion Unidad de las en determinar e induccidn
2020) fuerzas armadas Espe mejores descriptiva. Fuerzas Armadas— aquellos eran ambiguos
Sangolqui — Ecuador practicas ESPE, localiza en aspectos y carecian de
2019”. empresariales, Sangolqui. Por relacionados contenido
) afin de que el consiguiente, al con los para el
Contenido personal momento de hacer procesos de desarrollo de
administrativo el trabajo de induccion, nuevos

dela
Universidad
de las Fuerzas
Armadas—ESPE
(matriz) se
comprometa
con los
objetivos de la
institucion.

campo esta
institucion cuenta
con 192
colaboradores en
el area
administrativa
ESPE matriz.

comunicacion,
y pertenecia
del trabajador
ala
institucion.

colaboradores.
El onboarding
mejora la
participacién y
la cultura
empresarial.

Nota. Datos tomados de la investigacién “Disefio de un proceso de onboarding para el personal administrativo de la universidad de
las fuerzas armadas Espe Sangolqui — Ecuador 2019”. Flores (2020)
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Tabla 3:

Onboarding en la empresa publica Farmasol EP.

Caracteristicas  Afio y autor Fuente Objetivos Disefo Muestray Instrumentos Resultados
localizacion
(Yasmin Onboardingen Disefiar e El proceso de Empresas de Analisis La
Elizabeth la empresa implementar un investigacion servicio en Loja,  documental, implementacion
Pardo publica programa de mixto implica Ecuador. entrevistas y de un programa
Ordonez Farmasol EP. Onboarding en  una recoleccion, encuestas. estructurado de
Contenido 2023) empresas de analisis e Onboarding
servicio para interpretacion mejord
mejorar la de datos significativamente

integracion y
desempeiio de
los nuevos
empleados.

cualitativos y
cuantitativos
gue se ha

considerado

necesario para el

presente
estudio.

la adaptacién de
los nuevos
empleados y su
integracion en el
entorno laboral,
aumentando la
satisfaccion vy el
rendimiento
laboral.

Nota. Datos tomados de la investigacion “Onboarding en la empresa publica Farmasol EP. Pardo (2023)
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El presente marco tedrico tiene como propésito fundamentar, a través de fuentes de
investigaciones previas, algunos antecedentes relacionados con el Onboarding, la induccién y la
formacion de nuevos empleados. Se abordan aspectos clave como la organizacién y clasificacién
de las empresas, la finalidad de una empresa, y los procesos de reclutamiento y seleccion.
Ademas, se explora en profundidad el concepto de Onboarding, sus ventajas, clasificacion y
caracteristicas, asi como las etapas del proceso de incorporacion de personal. También se
incluye una discusién sobre la induccién laboral y su diferencia con el Onboarding, destacando
la importancia de ambos procesos en la gestion de recursos humanos para asegurar una
integracion efectiva y un alto rendimiento de los nuevos colaboradores en las organizaciones. A

tal razon se procede en primeras instancias a mencionar los siguientes aspectos:

4.2. Laempresay su organizaciéon

Una empresa es una unidad de produccion o de servicio organizada en términos practicos
o legales, que consta de recursos y utiliza la gestion para lograr sus objetivos. Constituida de
acuerdo a los aspectos practicos o juridicos, la actividad puede ser realizada por unidades que
surjan de contratos legales basados en figuras legales, o puede ser una constitucion real

provisional. (Sanchez, 2021) .

Al respecto, Soto, (2021), en su investigacion realizada, menciona que: uno de los
factores claves para que una empresa u organizacion funcione correctamente es que cada
organizacién como se encuentra constituida, tiene que centrarse en la estructura y los patrones
de accion para que la empresa alcance los objetivos establecidos. Se puede decir que las
organizaciones se definen como entidades con orientacion social. Una organizacion mas o
menos constituida para lograr objetivos especificos como comunidad, independientemente de
las actividades de produccién o de su servicio y tamafio de negocio responder a caracteristicas

comunes.
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4.3.

Clasificacién de empresas

Para describir una PYME empresa en un plan de negocios es importante en primeras

instancias, conocer como se define y clasifica; todo esto es para permitir al lector comprender de

mejor manera la presente propuesta de investigacion, comprender cédmo se clasifica y tener

presente su proposito, que implicara en visién y mision;

4.4.

Finalidad de la Empresa

El propdsito representa lo que se espera que un proceso administrativo logre en el futuro.

Es la materializacién de la unidad de propésito y es vital para todo grupo social porque es el

objetivo de las acciones de todos. Los objetivos que se logren plantear ayuda a la empresa a

obtener una razon de existir. Para ello, se aceptan tres categorias de objetivos, como bien se

menciona en el siguiente apartado:

De servicios: Consumidores o usuarios: buenas ofertas a los que satisfacen
organizaciones necesidades con los productos o servicios de la empresa.

Social: Colaboradores: buen trato econémico y motivacional a empleados, y obreros
que prestan sus servicios en la empresa. También son importantes los familiares o
dependientes de aquéllos.

Gobierno: Cumplimiento de las tasas tributarias para permitir la realizacion de las
actividades gubernamentales.

Comunidad: Actividades de buen vecino y miembro de la localidad.

Econdmicos: Los objetivos econdmicos se pueden clasificar de la siguiente forma:
Por su Giro. Las empresas que, dependiendo por su giro, tienen una actividad
especifica por la cual se desarrollan en su actividad productiva, en cualquier sector
de la economia, es decir, en la agricultura, ganaderia, selvicultura, etcétera. Otros

criterios de clasificacion de empresas lo pueden proporcionar el tamafio de sus
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instalaciones, el monto de sus capitales, la fuerza de trabajo, la importancia

productiva, la participacion en el mercado especifico, entre otros. (Sanchez, 2021).

o Categorias de las Empresas. Existen diferentes tipos de empresas:

o Grande: Maximas caracteristicas en su grupo.

o Media: Empresa en proceso de crecimiento, habiendo superado la etapa de

taller familiar o artesanal.

o Micro y Pequeiia: Iniciativamodesta

en

magnitud y

capacidades, principalmente de tipo familiar o minimo en recursos (Sanchez,

2021).

A continuacion, se procede a describir la clasificacién de una empresa, segun su

tipo, ver tabla 1:

Tabla 4:

Clasificacion del tipo de empresa

EMPRESA COMERCIO SERVICIOS INDUSTRIA
MICRO 1A5 1a?20 1a30
PEQUENA 6 A20 21a50 31 a 100
MEDIANA 21 A 100 51a 100 101 a 500
GRANDE + de 100 + de 100 + de 500

Nota. Adaptado de (Sanchez, 2021).

4.5. Reclutamiento y seleccion

Si este proceso no se realiza de manera correcta no podemos obtener buenos resultados

al momento que ingrese a trabajar una nueva persona, cumpliendo todos los requisitos para
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cubrir ese puesto de trabajo, mucho menos que sea una persona nhegativa. El primer paso del
reclutamiento importante es atraer a nuevos trabajadores a un puesto de trabajo de una manera
mas eficientes para la organizacion. Por esta cuestion, es sumamente importante contar con un
proceso bien definido y eficiente. Esta perspectiva nos permite anticipar las situaciones, como
también poder realizar una adecuada seleccién de los candidatos, principalmente cuando el
namero de nuevos postulantes supera la cantidad de las vacantes disponibles. De esta manera,
aseguramos que los elegidos cumplan con los requisitos y competencias solicitadas por la

empresa(Alejandro Arzate, 2022).

4.6. Las cuatro C

La teoria, de Bauer (como se cité en Pardo, 2023) tal como se muestra en la Tabla 1,

expone que existen Cuatro C’s, las cuales son: cumplimiento, clarificacion, cultura y conexion.

Tabla 2.

Teoria de las cuatro C s
Nivel Conformidad Clarificacion Cultura  Conexion
Estratégico de
Onboarding
1 Pasivo Si Alguno Poco / Poco /

ninguno  ninguno

2 Potencial alto  si Si Alguno Alguno
3 Proactivo Si Si Si Si

Nota. Datos tomados de la Teoria de Bauer (como se cit6 en Pardo, 2023).

La medida en que cada organizacion integra estos cuatro pilares puede plantear su
estrategia de induccion general, ya que muchas empresas se encuentran atravesando por uno
de estos tres niveles. En primera instancia se tiene que educar a los empleados sobre la filosofia
empresarial reglamento interno etc. La clarificacion es donde debe asegurarse de que los
empleados logren adaptarse de manera rapida a su nuevo trabajo y las expectativas asociadas.

La cultura es parte e incluye sentido formal e informal de las normas organizacionales. Las
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conexiones son una importante red de relaciones e informacién que los nuevos empleados

necesitan construir Bauer (como se cité en Pardo, 2023).

Cuando una empresa es parte de la induccién pasiva, solo integra las necesidades
funcionales, ignorando la explicacién, la cultura y las conexiones. Por otra parte, las
instituciones privadas, no desarrollan una estrategia directa para satisfacer las necesidades
gue tienen los empleados en las tres areas. También puede ocurrir que la cultura y la
comunicacion formen parte de su estrategia de incorporacion. Por esta razon , en estas
organizaciones, todo el proceso aln no esta afladido en uno solo, de manera sistemética

(como se cit6 en Pardo, 2023).

Los cuatro elementos literalmente se abordan en el nivel de formacion proactiva. Las
empresas que tienen un nivel mas alto planifican capacitaciones de induccion sistematicas
realizando un enfoque estratégico para la gestion de recursos humanos, pocas organizaciones

alcanzan este nivel (como se cit6 en Pardo, 2023).

4.7. Onboarding

Onboarding surgié de la necesidad de reinventar y complementar los procesos de
incorporacion tradicionales para hacer que los colaboradores sean mas eficientes. El término
surgié en la década de 1980, pero no gané popularidad hasta el afio 2000, cuando varias
organizaciones optaron por este modelo, prometiendo gestionar eficazmente el proceso de
integracion y adaptacion de nuevos talentos y su transicion. Etapa profesional donde,
dependiendo de su traduccion al espafiol, podras sentirte incluido o a bordo. (Ordufia, 2023) Al
respecto, se puede decir que tras el pasar de los afios, el proceso de Onboarding ha ido
obteniendo acogida por varias empresas quienes han implementado su proceso o0 modelo para
mejorar la productividad en los trabajadores en términos de eficacia, efectividad y eficiencia, se

define como un proceso progresivo disefiado para ayudar a los nuevos colaboradores a lanzarse
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con éxito la transicidn a una nueva etapa profesional e integracidén en la empresa, lo que permite
tomar conciencia de su importante del rol que desempefiara en la empresa desde el primer dia.
En otras palabras, este proceso lo que ofrece es reducir el tiempo que tardan los nuevos
colaboradores en tener un impacto positivo en la organizacion. Por lo tanto, la induccién se
convierte en un elemento esencial en el ciclo de vida laboral, ya que busca crear nuevas
experiencias y generar un alineamiento cultural de las mismas entre los empleados y la

organizacion. (Davila & Pifia, 2019)

Al aplicar el proceso Onboarding, no solo implica incorporar mas personal laboral al
proceso, si no, el objetivo es de integrarse plenamente en la organizacion. Esto es con la finalidad
de lograr que se llegue a cumplir este objetivo, es importante comprender que el proceso
Onboarding no recae Unicamente en la responsabilidad del area de talento humano, mas bien,
va mucho mas alla al incluir al jefe de la posicién y a los futuros comparieros de trabajo mediante
la asignacién de cada rol y responsabilidades compartidas, mismo que les permitiran ser parte
del proceso y convertirse en tutores de los nuevos miembros y se responsabiliza de evaluar su

desempefio. (Ulloa, 2022)

4.8. Ventajas del Onboarding

La primera impresion es lo que realmente importa al nuevo personal colaborativo, es por
eso que algunas empresas han tomado conocimiento que una de la principal razén por la que
los nuevos empleados fracasan en el proceso de reclutamiento, se encuentra en un abandono
desde las primeras etapas de inicio del proceso o también por un proceso Onboarding mal
estructurado en un inicio. Segun multiples estudios, el 4% el colaborador abandona el trabajo
después de que el desempefio del primer dia no cumpliera con sus expectativas e ideales. Al

mismo tiempo, el 22% de las rotaciones se producen durante los primeros 45 dias desde que
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inicié su trabajo, esto representa un valor econémico significativo para una empresa, es decir,

casi tres veces el salario que recibia el empleado en ese momento. (Encalada, 2015).

Teniendo en cuenta los factores anteriores, el proceso de Onboarding tendrd las

siguientes ventajas tanto para la organizacion y nuevos colaboradores:

. Por un lado, esto ayudara a aclarar las expectativas que tendra la empresa
sobre los resultados y objetivos que debe alcanzar, y de los cuales sera responsable los
nuevos colaboradores.

° Permitira difundir la cultura organizacién gestionada para garantizar que
los nuevos colaboradores conozcan la manera adecuada las expectativas que se esperan
a corto, mediano y largo plazo con mayor efectividad y eficiencia.

o Finalmente permite transmitir al nuevo personal colaborativo las areas de
oportunidad y objetivos de mas importancia y prioridades a ser cumplidos. (Villareal,

2023)

En relaciéon a lo mencionado, este aspecto resulta crucial este aspecto es clave para
garantizar que la persona se encuentre compromiso con la organizacion. Incluso hay estudios
gue confirman que el primer afio es fundamental para este objetivo, ya que el 86% de los
empleados deciden dentro de los primeros 6 meses, si permanecer en la empresa o no, para lo
cual es crucial considerar algunos factores que haga que el proceso de incorporacién sea exitoso
y desde luego se dé cumplimiento de los objetivos y proyecciones plasmados. (Fritsche Catalan,

2016).

4.9. Clasificacion del Onboarding

4.9.1. Onboarding general
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Introduce al empleado en la cultura de la empresa (como se hacen las cosas)
estableciendo puntos en comun entre todos los empleados, independientemente de su puesto,
como empleados por horas, contribuyentes individuales o gerentes. Por ejemplo, la historia, la
vision, la mision y los valores de la empresa, asi como las politicas, los procedimientos y lo que
se debe y no se debe hacer en general, son relevantes para todos. Las sesiones de capacitacion
especializada requeridas para todos los empleados, como completar transacciones de recursos
humanos o completar una hoja de horas, también forman parte de la incorporacion general. Este
componente del proceso establece las reglas basicas para involucrar a los recién llegados en el

lugar de trabajo.

4.9.2. Onboarding de roles especificos

Implica un proceso disefiado exclusivamente para cada puesto en la empresa porque
busca la asimilacion del empleado de nuevo rol de la cultura del departamento o unidad. Este
componente ayuda a los empleados a adquirir los conocimientos, habilidades y comportamientos
gue necesitan para dominar el rol de manera efectiva y eficiente y sentirse cémodos

desempefiandose en los niveles esperados en el menor tiempo posible (Davila & Ramirez, 2018).

4.9.3. Caracteristicas del Onboarding

Entre unas las varias caracteristicas que destaca al proceso Onboarding algunas
organizaciones tienen en cuenta el bienestar y la satisfaccion de sus colaboradores e introducen
mentores, también conocidos como “buddys”, con el objetivo de acelerar el proceso de
aprendizaje e integracion. La finalidad de los mentores es ser un punto de informacién y apoyo
para los nuevos talentos, ya que esto les permite obtener informacion informal sobre la empresa.

Sin embargo, se menciond que su puesto no deberia durar mas de seis meses. (Labuschagne &

Holmes, 2015)
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Asimismo, para Maksymiuk, (2017) otra caracteristica del Onboarding es la forma en que
se aprende el conocimiento y se transmite a los nuevos miembros. Dependiendo del mensaje
gue se quiera transmitir, esto se puede ser de varias formas, incluyendo el aprendizaje presencial
o0 el contacto directo entre diferentes areas, a través de plataformas digitales, otra forma es una

linea de supervision, y la dltima forma son los mentores.

En cuanto a particularidades mencionadas, se puede decir que de tal manera aplicar
Onboarding ofrece: en primer lugar, existen varias partes responsables de la transicion efectiva
de nuevos talentos a la organizacion, incluidos los propios empleados recién contratados, el area
de talento y los jefes y gerentes del area a la que se incorpora el empleado. Por tanto, el apoyo

gue reciben es completo.

4.9.4. Proceso de Pre-Onboarding

La incorporacion previa comprende todas las actividades que tienen lugar antes de que
el nuevo empleado o el nuevo empleado reciba la oferta de empleo. Las actividades de
reclutamiento y seleccion de la organizacion forman parte de este componente, la incorporacion
previa incluye muchos pasos y acciones, para llevar a cabo esto se debe realizar las siguientes
actividades, El empleado aceptara la carta de oferta de empleo, luego el empleado recibe
informacion adicional sobre la empresa, siguiendo el procedimiento, se completa la
documentacion relacionada con el proceso de contratacién, asi mismo la empresa solicitara los
uniformes y equipamientos personalizados necesarios para el empleado, luego se tiene que
anunciar la llegada del nuevo empleado. como también el empleado recibe informacion antes de
su llegada para saber qué esperar, por otro lado la empresa envia un paquete de bienvenida al
empleado, el empleado se debe de reunir informalmente con otros empleados, y asi el empleado

empieza a familiarizarse con la cultura de la nueva empresa (Davila & Ramirez, 2018)

4.9.5. Proceso Onboarding
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Ahora bien, en base a lo expuesto, es importante tomar en cuenta que los nuevos
colaboradores deben integrarse exitosamente a la organizacion y sentirse parte de ella desde la
primera semana, conocer cual es su funcion, sus objetivos, entender la dinamica de la empresa

y lograr construir relaciones que los ayuden.

Citado por el autor Garcia, (2021) Se trata de un asunto mucho mas importante de lo que
pensabamos inicialmente, por lo que los departamentos de recursos humanos deben prepararse

para la llegada de esta persona a la organizacion.

Esta integracion, a la que ahora nos referimos como "incorporacion”, cuando se realiza
correctamente dara como resultado un trabajador satisfecho, que eventualmente ser4& mas
productivo que uno cuya experiencia de incorporacion dejé mucho que desear. Para ello hay que

seguir un procedimiento para realizar este Onboarding:

o Emparejamiento: para evitar que el nuevo empleado se sienta
extremadamente solo durante sus primeras semanas en el trabajo, debemos emparejarlo
con un amigo que pueda apoyarlo durante este tiempo. Al hacer esto, podemos comenzar
a fomentar las relaciones dentro del equipo de inmediato. No es buena idea presentar un
nuevo colaborador a un gran nimero de personas sin proporcionarles una "guia" que les
ayude. Darle un socio a cada nuevo empleado al principio les facilita la integracién en la

dinamica del equipo.

o Combine la capacitacion oficial e informal para fortalecer la cohesién
del equipo: el departamento de recursos humanos debe proporcionar un programa de
capacitacion para los nuevos empleados para garantizar que estén completamente
informados sobre sus funciones y las operaciones de la empresa. Sin embargo, todo el
proceso puede resultar un poco tedioso. Por eso, para hacerlo mas placentero y ameno

es una buena idea combinar lo formal con lo informal. La capacitacion formal incluye
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deberes y procedimientos que se organizan para ayudar a los nuevos empleados a

adaptarse a sus nuevos roles.

. Rotar al nuevo empleado entre varios equipos o departamentos: la
diversidad en el lugar de trabajo aumenta la capacidad de innovacién y compromiso de
los empleados de su empresa, pero para obtener todos los beneficios, los miembros de
su personal deben cooperar y compartir conocimientos entre si... Es hora de Descubra
con quién trabajaran los nuevos empleados después de haberles informado sobre los
proyectos en los que trabajaran. Para una organizacion suficientemente grande con
varios departamentos, el desarrollo de relaciones deberia ser un componente crucial del

proceso de incorporacion.

° Preguntar con frecuencia a los nuevos empleados su opinién y
comentarios: En su mayor parte, el proceso de onboarding implica el flujo de
informacién de la organizacién al nuevo empleado, pero también debemos preguntarle
por su feedback. Se podria realizar, por ejemplo, una encuesta para recopilar esta
informacion. También se puede solicitar a los nuevos empleados que den sus
comentarios directamente al equipo de personas, al representante de la empresa o al

lider a cargo del proceso de incorporacion.

° Integracién de trabajadores remotos: Todo esto es aplicable a la
incorporacion de trabajadores en un lugar fisico, pero debido a los avances tecnolégicos,
el consejo antes mencionado también puede ser aplicable en el caso de un colaborador
cuyo trabajo se realizara de forma remota; solo se llevara a cabo electrénicamente. Las
empresas ahora pueden acceder a grupos de talentos que antes no estaban disponibles
debido a la tecnologia. Para aquellos que no pueden trabajar en entornos tradicionales,

también ha generado perspectivas laborales.
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4.9.6. Etapas del Onboarding. Procesos de incorporacién de personal y sus

subprocesos.

El proceso de incorporacion de personal, conocido también como onboarding, es una
practica esencial en la gestiébn de recursos humanos que facilita la integracion de nuevos
empleados en una organizacion. Un programa de onboarding bien estructurado puede mejorar
significativamente la retencion de empleados, su satisfaccion laboral y su productividad. Este
marco tedrico examina los conceptos, teorias y estudios relacionados con el onboarding,

destacando su importancia y las mejores practicas para su implementacion.

El onboarding es el proceso mediante el cual los nuevos empleados adquieren los
conocimientos, habilidades y comportamientos necesarios para convertirse en miembros
efectivos de la organizacion. Este proceso incluye varias fases, como el cumplimiento de
requisitos administrativos, la clarificacion de roles y responsabilidades, la transmision de la
cultura organizacional y la creaciéon de conexiones interpersonales (Bauer, 2010). Stein y
Christiansen (2010) habla sore las etapas que se debe de seguir para ejecutar un proceso de

Onboarding correcto son:

Preparacion: Antes de la bienvenida, se tiene que realizar la ejecuciéon de un correo

electrénico.

En el correo electrénico se debera adjuntara, un plan de bienvenida en ese plan se debe
ir detallando las actividades, los horarios que se realizaran. Hay que indicar que documentos
tendria que llevar al momento de presentarse en la empresa, para ello les mencionamos los
siguientes; (Documentos de identidad, nimero de cuenta bancaria). Es importante informarle
como tiene que ir vestido (ya sea de manera formal, casual o quiza deportivamente a fin de

sentirse a gusto).
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Se debe indicar el lugar de donde tiene que presentarse a la organizacion, este podria
ser indicandole el medio de transporte que debe de coger para llegar a la empresa
Fundamentales a ser parte de las redes sociales de la institucidén. Se tiene que escribir un nimero

telefénico para aclararle la informacion que no entienda o algo mas a futuro.

Integracion: En el departamento de Recursos Humanos tendrd que tener a la mano la
guia para poder seguir y ejecutar el proceso de Onboarding, ya que este modelo de incorporacion
de los trabajadores debera de ser estructurado ejecutando cada uno de los pasos, deben de ir
adaptados de acuerdo al puesto que de vaya desempefar dependiendo de la necesidad de

empresa.

Es recomendable no apurarse en tratar de ejecutar todo el procedimiento en menor
tiempo posibles, ya que no se debe otorgar tiempo para que cada uno del procedimiento se siga

ejecutando de una manera eficiente y asi poder encontrar buenos resultados.

Otro de los puntos mas importantes en este procedimiento es que le trabajador en el
momento que se encuentre en cada una de las fases del Onboarding podra conocer de la realidad
de la empresa y las actividades y responsabilidad, asi como objetivos que se tendra que cumplir
a corto y largo plazo. De esta manera la empresa podra conocer los resultados totalmente
esperados, es necesario que el colaborador ayude en cada actividad dentro de la organizacion,

brindando el tiempo y recursos necesarios en cada paso de la ejecucion.

Para empezar con el primer dia de incorporacion, Stein & Christiansen, (2010) cuenta las
siguientes actividades que a continuacion se detallan: Donde el jefe inmediato interactta con el
nuevo colaborador, en esta parte tendran que mantener un primer contacto, es decir estar cara
a cara; para ejecutar este procedimiento se debera contar con el jefe de Recursos Humano, el

cual tendré la responsabilidad de darle la bienvenida.
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Al momento de presentar al trabajador, este proceso se tendra que llevar a cabo de forma
presencial, asi mismo se hara llegar modelos, estructurados en cada uno del procedimiento en
los que se detallen cada una de las actividades de la de la organizacion. Se tiene que realizar un
recorrido por toda la empresa, con la finalidad de darle a conocer las instalaciones de la
organizacion y también hablarle sobre la cultura organizacional y la manera en como los valores

se tienen presentes, para realizar el primer contacto de manera fisica con su entorno de trabajo.

El area de Recurso Humanos tendra como responsabilidad planificar un almuerzo de
confraternidad, en donde tiene que estar presente el jefe inmediato y cada uno de los miembros
de equipo al cual va a integrarse al nuevo colaborador. Tiene que mantener un contacto primero
con los altos mandos de la organizacion, este primer contacto ayudara que el colaborador nuevo

pueda solucionar sus posibles dudas.

Una vez que se ejecute la actividad en la cual debe de tener contacto con los directivos
de la empresa, el area de Recursos Humano podra exponer cada una de las politicas, reglamento
interno, manual de funciones presentes en la organizacion. La persona guia — mentor o el grupo
seleccionado para brindar apoyo al nuevo integrante tendra que tratar de familiarizarlo con los
demas colaboradores. A fin de tratar de establecer vinculos y desarrollar una buena
comunicacion en la organizacion, es fundamental que conozca a todo el equipo de trabajo. La
funcién del mentor tiene que dar a conocer cada una de las areas o departamentos a los nhuevos
integrantes, los cuales para empezar deberan de presentarse, para luego seguir en detallar las

funciones que desarrollan.

Orientacion: de acuerdo con Stein & Christiansen, (2010) durante esta etapa el desarrollo

del proceso de Onboarding abarca mas que simplemente la induccién corporativa. Durante esta

etapa, el nuevo miembro debera adaptarse y recopilar toda la informacién considerada util y
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necesaria. Esto le permitird conocer donde dirigirse y acceder a todos los recursos esenciales

para llevar a cabo sus funciones laborales de manera efectiva.

Sims, (2011) menciona que, Para fortalecer esta fase de orientacion, se enfocara
especialmente en la cultura organizacional. Durante este periodo de orientacion y socializacién,
el papel del mentor adquiere gran importancia al transmitir conocimiento sobre la mision, vision
y valores de la organizacién. Ademas, el mentor compartira historias basadas en experiencias
de colaboradores actuales, detallando como se manifiestan los valores en la empresa. Esto se
hace con el objetivo de brindar a los nuevos integrantes una clara comprension de lo que

representa la empresa, sus actividades y, sobre todo, en qué aspectos se distingue.

Es esencial reconocer la distincion entre la induccién y el proceso de Onboarding. En
primer lugar, la induccién sigue una Unica direccion, es decir, del trabajador hacia la empresa.
Su objetivo principal es lograr que el nuevo talento se adapte rapidamente a su rol laboral. En
cambio, el proceso de Onboarding se lleva a cabo en ambas direcciones, implicando una

interaccién continua con el nuevo colaborador (Sims, 2011).

Compromiso: El proceso de Onboarding tiene como objetivo establecer y mantener el
compromiso entre el nuevo empleado y la empresa. Como se menciond anteriormente, este

compromiso se refiere al resultado de todas las actividades llevadas a cabo en la empresa.

Stein & Christiansen, (2010) Sostienen gque el compromiso entre el nuevo colaborador y la

empresa se ejecuta cuando el nuevo talento esta integrado de manera fisica, afectiva e
intelectual con su trabajo, llevando a cabo sus responsabilidades principales con entusiasmo,

energia y, sobre todo, con responsabilidad.

Sims, (2011) Es esencial destacar que, para cultivar un compromiso efectivo, es

necesario establecer una interaccion adecuada entre los compafieros. Se sefiala que los
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elementos cruciales que influyen en este proceso son las experiencias compartidas y el
aprendizaje adquirido en el equipo de trabajo. La ayuda constante tanto de los supervisores como

de los compafieros contribuye significativamente a desarrollar un compromiso emocional.

Asi menciona Sims, (2011) los primeros dias en los que el nuevo talento se une a la
empresa son cruciales. Durante este periodo, se establecera el compromiso y se evaluaran los
valores. Se adquirird conocimiento sobre la misién y metas especificas que el nuevo colaborador
debe alcanzar en beneficio de la empresa. Estos primeros dias se consideran un tiempo crucial

para integrarse y adaptarse a la cultura organizacional.

Seguimiento: Stein & Christiansen, (2010) Indican que tanto el mentor asignado como el

jefe directo deben seguir de cerca el progreso de las funciones del nuevo colaborador durante

todo el proceso de Onboarding.

Se ha observado que cuando los nuevos colaboradores experimentan aceptacion y
reciben una guia efectiva, tienden a asumir con mayor confianza los desafios propuestos por la
empresa. Se muestran dispuestos a hacer preguntas a sus compafieros de trabajo y estan
ansiosos por seguir aprendiendo. Por esta razén, implementar un Onboarding adecuado como
parte integral del proceso de integracion del personal en la empresa no solo facilita este proceso,

sino que también acta como un impulso significativo para fortalecer la socializacion.

Al incorporar estas actividades en el proceso de Onboarding, se busca generar y
consolidar la relacion o compromiso emocional-afectivo fundamental entre cada empleado y la
empresa donde trabajan. El objetivo es que los colaboradores no solo se sientan plenamente
satisfechos, sino también interesados y considerados como partes esenciales de la organizacion

Stein & Christiansen, (2010)

4.9.7. Técnicas del proceso Onboarding
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Gamificacion. Este es uno de los métodos, ya que es una nueva tendencia en recursos humanos
donde proporcionan gamificacion, este término, tiene su evolucion cada que pasa el tiempo
dependiendo de la industria a la que se pertenece. Se conoce que la gamificacion ayuda a que
las tareas cotidianas se conviertan en actividades divertidas realizando mecéanicas de juego la
cual cuenta con un sinnumero de opciones de como jugar, entre ellos tenemos los desafios,

reglas, oportunidades, recompensas y niveles de rendimiento objetivo (Gallego & Heredero, 2013)

Se trata de que los que participan de ello se sientan felices, trabajando para alcanzar una meta
de recompensa y esforzandose puedan tener un comportamiento positivo. La gamificacion, nos
ayuda a mejorar la experiencia de los participantes, con el propésito de motivarlos, lograr,
promover y conservar una mayor participacion en los atributos de productos y servicios que las
empresas les ofrecen. Se puede aprovechar la mecanica de juego para entregar aplicaciones

atractivas para clientes y empleados (Gallego & Heredero, 2013).

Entrevista inductiva. En base a estas técnicas que se aplican en este proceso, es de suma
importancia ya que se encarga de dar informacion general acerca de la organizacion. Se tiene
gue empezar con una la historia, bienvenida gerencial, productos o servicios que ofrece, cantidad
de personas que laboran, organigramas, entre otros. Principalmente, la presentacién esta
encargada una persona del departamento de talento humano, también puede estar a cargo otra
persona, bajo la asesoria y supervisién de la unidad de talento humano Baez (como se cité en

Pardo, 2023).

Welcome pack: Cuando se le demuestra a las personas con detalles y atencidn, se sienten
bienvenidos en una nueva empresas, listos para empezar una nueva etapa laboral, los detalles
siempre son importantes, por ello, es bueno entregar un kit de bienvenida, con informacién
detallada, conformado por una carta en la cual se tenga unas palabras de bienvenida, una

informacion sobre los procesos que se manejan en la empresa y finalmente dejarle un mensaje
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deseadndole éxitos en su nueva etapa laboral, adicionalmente se puede complementar
ofreciéndole una agenda empresarial, una taza térmica para café, esferos y un llavero. Este Kit
de bienvenida generara motivacioén al nuevo empleado, al sentirse reconocido, ademas dejara
una buena impresion de la organizacién, asi comienzan los primeros vinculos de compromiso,

compafierismo y confianza (Angulo, 2018)

Desayuno de bienvenida: Una vez que empieza su primer dia es aconsejable que el nuevo
empleado se sienta bien en al empresa por ello es recomendable durante su primer dia invitarle
a un desayuno para que entre en confianza como parte de bienvenida a la organizacién el cual
debe estar planificado en la primera reunién prevista una reunién informal para conversar de
temas indistintos, hablar de temas mas personales, preguntar como le esta yendo en su primer
dia laboral, del mismo modo, se puede realizar la presentacién con su equipo de trabajo (Naranjo,

2020).

4.9.8. Onboarding digital

Los primeros antecedentes de esta actividad aparecieron en el afio 1997 en la empresa
norteamericana McKinsey & Company que acufio el lema “guerra por el talento” que viene de un
entorno econdémicamente positivo en donde las empresas empiezan a competir por tener los
mejores profesionales para integrarlos a su empresa Galli (como se cité en Hamilson et al., 2022).
Es por ello que el uso de herramientas tecnoldgicas en los Recursos Humanos ha sido importante
para realizar un Onboarding digital como una nueva forma de induccion a los nuevos empleados
gue por medio de conexiones remotas pueden recibir su incorporacién de una manera agradable

y personalizada, segun como lo define Adriana M (como se cité en Hamilson et al., 2022).

”Se cuenta con muchas herramientas digitales que permiten realizar de forma exitosa

este proceso de Onboarding” como lo menciona Antonioli (como se cité en Hamilson et al., 2022).
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e Herramientas de planificacion: La manera mas simple de asegurarse de gue todas las
fases del proceso se completan es utilizando una lista de tareas, que puede ser tan
sencillas como una hoja de célculo que todos puedan ver en el servidor de la empresa.

e Chatsbots: Se pueden utilizar para hacer méas facil la integracion de los nuevos
empleados y para asistirles en resolver las preguntas mas comunes que surgen mientras
comienzan a realizar sus actividades

e Herramientas especializadas moéviles: Son importantes para disefiar toda la
experiencia de Onboarding del nuevo empleado y para automatizar gran parte de las
tareas relacionadas.

e Learning Management Systems: Se puede compartir de forma electronica todas las
herramientas de formacién que el trabajador necesitar4d durante el tiempo de su
incorporacion, desde el manual del empleado, hasta guias del software que se utiliza en
la empresa.

e Crear contenido: Puede cargar archivos, crear cuestionarios, escribir articulos, vincular
videos de YouTube y otro material externo, agregar actividades, eventos de fecha fija y

colocarlos en la linea del tiempo del recién llegado.

4.9.9. Induccién Laboral

La palabra induccion derivada dellatin "inductionis" que significa "accion o efecto",
compuesta por el prefijo "in" = "dentro”, "ducere" = guiar o arrastrar y el sufijo "ciéon" = accién y
efecto de movimiento o conducir. (Etimologia, 2023) Asi, la induccién puede definirse como un
proceso que conduce a algo, como una provocacién o incitacion a una accion. El término
induccion tiene varias definiciones, que se han ido perfeccionando con el tiempo. La induccion
es una técnica interpersonal disefiada para lograr la socializacion de los individuos dentro de una

organizacion. (Amortegi et al., 2021)
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Al respecto Encalada, (2015) en su investigacion realizada, menciona que el proceso de
incorporacién esta disefiado para proporcionar primero informacion especifica sobre la
organizacién y el puesto mencionado anteriormente. De esta manera, cada organizacion
proporciona periédicamente a los nuevos colaboradores ciertos temas que se detallan a

continuacién durante el proceso de Onboarding.

1. La empresa, su historia y filosofia empresarial.

2. El producto o servicios que ofrece.

3. Los derechos y obligaciones del personal.

4. Los términos del contrato de trabajo.

5. Las actividades sociales de empleados, sus prestaciones y servicios.

6. Las normasy el reglamento interior de trabajo.

7. Algunas nociones sobre proteccion y seguridad laboral.

8. El puesto que se ocupard; naturaleza del trabajo, horarios, salarios, oportunidades
de ascensos.

9. Presentacion entre el supervisor o jefe del nuevo colaborador.

10. Las relaciones del puesto o cargo del nuevo colaborador con otros puestos o
cargos.

11. La descripcién detallada del puesto y sus funciones. (Encalada, 2015)

En si el proceso de Onboarding se ejecuta correctamente ejecutado; la empresa podra
beneficiarse de su propio crecimiento y del crecimiento de sus colaboradores. El individuo podra
identificarse con la organizacion y los procedimientos que rige, lo que le dara una actitud
favorable hacia la empresa. Ademas, podras acelerar tu integracion al equipo de trabajo y otros

colaboradores de la empresa.
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Los nuevos colaboradores también valoraran las tareas y responsabilidades de su puesto
y las desempefiaran con mayor facilidad y rapidez. Por otra parte, una correcta induccién también
traerd algunos beneficios al paciente organizacién, ya que conseguird una reduccion de la
rotacion de personal y dotara a los empleados de determinados conocimientos y herramientas
gue les haran independientes y capaces de integrarse mejor en sus nuevos puestos de trabajo.
Adicionalmente, el nUmero de acciones correctivas se ira reduciendo o reduciendo a medida que
los nuevos colaboradores ya comprendan los lineamientos y regulaciones que rigen dentro de la

organizacion (Daliba, 2022).

4.9.10. Tipos de Induccién

Existen dos tipos de induccion laboral:

4.9.11. Induccién General

Dentro de la induccion general se pretende otorgarle al nuevo colaborador

informacion importante acerca de la compafiia especificamente y se tratan los siguientes temas:

e Bienvenida a la empresa

e Recorrido por la empresa

e Historia y filosofia de la empresa

¢ Politicas que se manejan dentro de la organizacién como horarios de trabajo.

¢ reglamento interno, beneficios, cddigos y exigencias existentes, entre otros.

4.9.12. Induccion Especifica

Dentro de la etapa de induccion especifica se topan temas relacionados especificamente

con el cargo que va a ocupar el nuevo colaborador, o que representa una responsabilidad
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compartida entre el jefe de la posicion y el equipo de Talento Humano. Dentro de esta etapa se

tratan los siguientes temas:

1. Presentaciones con el jefe directo o supervisor, con los compareros de trabajo y
con el area a la que pertenece.

2. Ubicacion del empleado en su puesto de trabajo, relacionado con los objetivos del
cargo, las funciones y los logros y resultados que se pretende que el nuevo
colaborador alcance.

3. Explicacién acerca de las técnicas de evaluacién de desempefio que se manejan
en la organizacion y de qué manera el nuevo colaborador sera evaluado a futuro.

4. Puestos 0 areas externas a las del colaborador con las que tendra relacion el

cargo que va a desempenfar a mediano y largo plazo (Encalada, 2015)

4.9.13. Diferencia entre Onboarding e Induccion Laboral

La diferencia entre Onboarding e Induccién se podria decir que la Induccion se descubre
durante el proceso de Onboarding. En este sentido Onboarding va mucho mas alla de la
Induccioén, resulta ser incluso un proceso largo que puede durar un par de semanas hasta un afo
completo, dado que es un proceso organizado con diferentes etapas y personalizado para cada
colaborador. Con el Unico propdsito de mejorar la experiencia de los nuevos talentos para que la

transicién a una nueva empresa y rol sea lo mas facil posible.

Por otro lado, la Induccién es una capacitacion que se lleva a cabo de forma general para
aclarar la situacion general el primer dia. Este proceso es mucho mas corto y suele durar de uno

a tres dias.

Cabe mencionar que esto no resta relevancia a la Induccion, ambos procesos son muy
importantes para el departamento de RRHH. La llegada de un colaborador siempre debe incluir

un fuerte proceso de Onboarding que incluya informacion general el primer dia (Induccién). De
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esta forma se puede reducir el estrés que puede surgir durante el primer contacto con una nueva

empresay, a su vez, se reduce la rotacion de empleados. (Wicaksana & Rachman, 2018).

Al respecto, se puede decir que tanto la Induccion, como el Onboarding resultan ser unos
procesos sumamente importantes en la gestion de recursos humanos. Cuando las propuestas
de incorporaciébn complementan una buena incorporacion, suceden grandes cosas. Multiples
estudios incluso muestran que el 86% de los empleados deciden si dejar una empresa dentro de
los primeros seis meses, por lo que ambas iniciativas son positivas al implementarlas de manera

correcta.

Segun el autor Davila and & Ramires, (2018) Al definir el alcance y la duracién del programa

de incorporacion de su organizacién, considere estos factores:

Industria de la empresa: Aguellas industrias que estan altamente reguladas, como la
banca, los seguros, la fabricacion de productos farmacéuticos, la construccion y el hoteleria,
deben cumplir con mandatos y decretos gue exigen la inclusién de contenidos especificos en los
programas de incorporacién. Algunas industrias, como la fabricacion aeronautica, no permiten
gue los empleados realicen su trabajo hasta que hayan recibido una capacitaciéon exhaustiva,
hayan demostrado que pueden realizar el trabajo de forma independiente y hayan sido

certificados por un experto.

Cultura de la empresa: La cultura puede variar desde muy formal hasta el laissez-faire.
En las culturas empresariales formales, los empleados a menudo tienen que seguir un camino
lineal predeterminado y completar su incorporaciéon dentro de un plazo determinado; Las culturas

de laissez-faire a menudo permiten a los empleados mas flexibilidad para completar.

Relaciones jerarquicas: Estos determinan cémo los empleados interactian con su

supervisor 0 subordinados directos, y son mas faciles de tratar cuando los empleados y los
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supervisores estan en el mismo lugar al mismo tiempo. Sin embargo, los empleados pueden
reportarse a supervisores en una ubicacion diferente; Si su contacto es principalmente
electrénico, es posible que rara vez se encuentren. Los empleados y supervisores virtuales o
remotos tienen que definir una forma diferente de trabajar y abordar los problemas que los
empleados y supervisores que trabajan en la misma oficina. En la incorporacion, particularmente
en la incorporacion de roles especificos, las empresas deben explicar los matices de cédmo lidiar
con estas diferencias, asi como también como anticipar cualquier posible obstaculo para el éxito,
porque las relaciones jerarquicas son muy importantes para el compromiso, la retencion y el éxito

de los empleados.

Antecedentes del empleado: Esto puede definirse en términos demograficos o
educativos. Una organizacién debe asegurarse de que los empleados puedan trabajar como
parte de una fuerza laboral diversa. De manera similar, una organizacion debe tener en cuenta
cualquier diferencia en el nivel educativo y el impacto potencial en las interacciones de los
empleados (entre pares, entre empleados y supervisores, 0 entre empleados y supervisores con
otros niveles de gestion) al adaptar la incorporacion de roles especificos para aclarar todos los
roles. y relaciones. Por ejemplo, deben determinar la complejidad del lenguaje y el uso de la
jerga, asi como el nivel de formalidad en consonancia con la cultura de la empresa, segun el rol

y los antecedentes del empleado.

Experiencia del empleado: Los componentes de la incorporacion de roles especificos
deben reconocer el nivel de experiencia del empleado en términos de industria, rol, antigiiedad
y ubicacion en relacion con el puesto y las expectativas del rol. Por ejemplo, la intencion de la
empresa al seleccionar al Candidato A, que tiene menos experiencia en X, frente al Candidato
B, que tiene méas experiencia, tiene que quedar clara desde el principio. Es muy probable que la

curva de aprendizaje del candidato A sea mas pronunciada que la del candidato B, a menos que
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la contratacion del candidato A responda a otras necesidades comerciales apremiantes que

obligaron a la empresa a contratarlo.( Davila and & Ramires, 2018)
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5.1.

5. Metodologia

Descripcién de la zona de estudio

Macro localizaciéon

Mapa 1:

Localizacion del Estudio
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Nota. Adaptado de Google Maps Loja (2024).
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5.2. Micro localizacion

Mapa 2:

Localizacion del estudio
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Nota. Adaptada de Google Maps Loja, 2024

La presente investigacion se realiz6 en la Provincia de Loja, ciudad de Loja, en la empresa

Zerimar la misma que se encuentra ubicada en las calles Av. Cuxibambay C, Ancon.

Para la realizacién del procedimiento, se detalla el proceso utilizado en la investigacion.
Este incluye los siguientes aspectos: el enfoque metodoldgico, que guia la forma en que se
abordaran los problemas y preguntas de investigacién; y el tipo de estudio, que define la
naturaleza y alcance del analisis. el disefio de investigacion, que establece el marco general y la

estructura del estudio; Ademas, se describen las técnicas y herramientas empleadas para la
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recoleccién de datos, asi como los métodos de analisis aplicados para interpretar y presentar los
resultados obtenidos. Este enfoque integral asegura la validez y confiabilidad de los hallazgos,

proporcionando una base sélida para las conclusiones y recomendaciones del estudio.

5.3.  Enfoque de metodolégico

Este estudio se realizé utilizando la metodologia del enfoque descriptivo para lograr
ejecutar los objetivos establecidos. Este enfoque se selecciond porque se ajusta mejor a las
caracteristicas y requisitos especificos de la investigacion. El enfoque descriptivo permite una
representacion precisa de las caracteristicas y circunstancias actuales del proceso de
Onboarding en la empresa Zerimar. A través de este enfoque, se pueden identificar, analizar y
describir detalladamente los elementos involucrados en el proceso de integracion de nuevos
colaboradores, facilitando la comprension de las deficiencias y areas de mejora. Ademas, el
enfoque descriptivo proporciona una base sélida para la formulacion de recomendaciones
practicas y efectivas, basadas en datos empiricos y observaciones directas, lo que garantiza la

relevancia y aplicabilidad de los hallazgos en el contexto especifico de la empresa estudiada

5.4. Disefio de investigacion

Para realizar la investigacién del denominado estudio “Propuesta de Onboarding Como
apoyo a la gestion de Talento Humano de La empresa Zerimar” se utilizé un disefio no
experimental mediante el cual se procedi6 a realizar una investigacién de caracter descriptivo

para conocer como incide el Onboarding en la empresa Zerimar.

5.5. Tipos deinvestigacion

5.5.1. Descriptivo

El nivel de investigacion fue descriptivo, lo cual implica proporcionar una descripcion

minuciosa de la situacion o proceso en cuestion. Este tipo de investigacion se centrd en resaltar
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especificamente algunas caracteristicas del conjunto de elementos examinados, sin realizar
comparaciones con otros grupos sujetos a estudio. Su objetivo principal fue obtener una vision
detallada y precisa de los aspectos particulares del proceso de Onboarding en la empresa

Zerimar.

5.5.2. Exploratorio

En un entorno exploratorio, la investigacion se aplicé a fendbmenos que nunca antes
habian sido estudiados. Este enfoque permiti6 examinar las caracteristicas especificas del
proceso de Onboarding en la empresa Zerimar, ofreciendo un acercamiento directo y presencial.
La naturaleza exploratoria de este tipo de estudio ayudé a identificar nuevas perspectivas y areas

de mejora en el proceso de integracién de los nuevos colaboradores.

5.6. Tipo de estudio

5.6.1. Documental

Se utilizé la investigacion documental con el propésito de indagar en otras fuentes
similares a la presente propuesta de investigacion. Este tipo de estudio permiti6 comprender con
mayor detalle teméaticas importantes para el desarrollo del estudio y ayudé a reformar el marco
tedrico. La investigacion documental facilité la recoleccion de informacion relevante de libros,
articulos y tesis que sirvieron como base para contextualizar y justificar los hallazgos de la

investigacion.

5.7. Método de Investigacion

Se desarrollo los siguientes métodos de investigacion que se exponen a continuacion:

5.7.1. Método deductivo
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Este método se utilizd para llevar a cabo un analisis de informacion general obtenida de
libros, revistas y tesis sobre conceptos y teorias vinculadas al disefio de un modelo de
Onboarding. El objetivo fue incorporar definiciones especificas y construir la revision bibliografica,
gue sirvié como base tedrica y justificacién para desarrollar los resultados y la discusion de la

investigacion.

5.7.2. Método inductivo.

Se empled el método inductivo para el desarrollo de herramientas de investigacion como
encuestas y entrevistas. Estas herramientas ayudaron a recolectar informacién sobre la situacion
actual de la empresa Zerimar, permitiendo la elaboracién de conclusiones y recomendaciones

basadas en los resultados obtenidos mediante la aplicacién de estos instrumentos.

5.7.3. Método analitico.

El método analitico fue crucial para interpretar la informacion obtenida a través de los
instrumentos de investigacion. Este metodo permitié estructurar los resultados y la discusion, lo
cual incluyé la propuesta de un modelo de Onboarding como apoyo a los recursos humanos de
la empresa Zerimar. El analisis de los datos permitié identificar patrones y relaciones clave,

proporcionando una base sélida para las recomendaciones presentadas en el estudio.

5.8. Poblacién.

Para la muestra poblacional se tomaré en cuenta a todos los trabajadores de la empresa

Zerimar estd conformada por 142 trabajadores, para la recoleccion de datos.
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5.9. Técnicas e instrumentos

Tabla 5:

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién

Técnica Instrumento

Encuesta Para la encuesta se empled un banco
de preguntas; este instrumento fue
aplicado a los 142 trabajadores de la

empresa.

Entrevista Se utilizo un guion de entrevista para
obtener informacion exacta, la misma
gque fue aplicada a la persona
encargada del area de recursos

humanos

Observacion directa Se visit6 a la empresa de manera
presencial, en la misma se observo el
ambiente laboral de la organizacion y

la veracidad de la informacion.

Nota. La tabla indica las técnicas e instrumentos de recoleccidon de informacion.

5.10. Procedimiento

Al momento de realizar la presente investigacion, se siguieron varios pasos clave para
asegurar la exhaustividad y precision del estudio. En primer lugar, se analiz6 la problematica
existente dentro de la organizacion, identificando los principales desafios y &reas de mejora en
el proceso de Onboarding de la empresa Zerimar. Este andlisis inicial permitié establecer una

base sélida para la investigacion.
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A continuacion, se llevd a cabo una revision documental exhaustiva, consultando diversas
fuentes académicas y profesionales. Esta revision fue fundamental para la construcciéon del
marco tedrico, proporcionando un contexto conceptual y empirico sobre el Onboarding y su
importancia en la gestion de recursos humanos. Se incluyeron libros, articulos de revistas
especializadas, tesis y estudios previos que abordan temas relacionados con el Onboarding, la

induccién laboral y la integracién de nuevos empleados.

Después de la revisibn documental, se procedié al disefio de la metodologia de
investigacion y los instrumentos necesarios para la recoleccién de datos. Este disefio incluyé la
elaboracion de encuestas dirigidas a los 142 trabajadores de la empresa Zerimar, asi como la
planificacion de entrevistas detalladas con el representante legal de la empresa. Las encuestas
fueron disefiadas para obtener informacion precisa sobre la experiencia de los empleados con el
proceso de Onboarding, mientras que las entrevistas proporcionaron una perspectiva mas

profunda y cualitativa sobre las practicas actuales de la empresa.

La recoleccién de datos se llevd a cabo de manera sistematica, siguiendo los protocolos
establecidos en el disefio metodoldgico. Una vez recopilada la informacion, se procedio a tabular,
analizar e interpretar los datos obtenidos. Este analisis permitié identificar patrones, tendencias

y areas de mejora en el proceso de Onboarding de la empresa.

Finalmente, se realizé un analisis interno detallado de la organizacién, evaluando las
practicas actuales y su alineacion con las mejores practicas identificadas en la literatura revisada.
Con base en este andlisis, se disefié una propuesta de modelo de Onboarding especifica para
la empresa Zerimar. Esta propuesta busca mejorar la incorporacion de personal, aumentar la
fidelizacion de los trabajadores y reducir la rotacién temprana del personal, contribuyendo asi a

una mayor eficiencia y satisfaccion laboral dentro de la organizacion.
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Esta seccion consta de métodos y técnicas y esta respaldada por las siguientes teorias:
Sims, (2011); Stein & Christiansen, (2010); Norma & Wanda, (2018)sirvi6 como guia para poder
ejecutar cada uno de los objetivos propuestos en la investigacion. De esta forma, se explican los
procedimientos que se realizaron para la obtencién, organizacion y andlisis de los datos
recogidos, garantizando asi lavalidezy elrigor cientifico de los resultados

obtenidos durante el proceso de investigaciéon y analisis.
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6. Resultados

1. ¢Cuando ingresé a trabajar a la empresa por primera vez fue sometido a un

proceso de reclutamiento y seleccion?

Tabla 6:

Proceso de reclutamiento y seleccion al ingresar por primera vez.

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 123 87%
No 19 13%
Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Figura 3

Cuando ingreso a trabajar por primera vez fue sometido a un proceso de reclutamiento y

seleccion

Gréfica 1:

Proceso de reclutamiento y seleccion al ingresar por primera vez
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Nota: La grafica 1 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la

empresa Zerimatr.

Analisis e interpretacion:
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El proceso de reclutamiento y seleccidn es esencial para construir y mantener una fuerza
laboral efectiva y alineada con los objetivos organizacionales, lo que a su vez contribuye al éxito
a largo plazo de la empresa. Los resultados indican que el 87% de los trabajadores de Zerimar
si pasaron por un proceso de reclutamiento, mientras que el 13% no lo hicieron. Esta situacion
se debe a que, en el pasado, la empresa no contaba con un departamento de recursos humanos,
y el gerente de la empresa era el encargado de realizar todo el procedimiento hasta que la
empresa crecid y consolid6 el departamento de recursos humanos.

2. ¢, Quién fue el responsable de realizar el reclutamiento y seleccién del

personal?

Tabla 7:

Quién fue el responsable de realizar el reclutamiento y seleccion del personal

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Jefe de Recursos Humanos 68 48%
Administrador 45 32%
Gerente General 29 20%

Total 142 100%

Nota: La tabla 8 muestra los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la

empresa Zerimar
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Figura 4

Gréfica 2;

Quién fue el responsable de realizar el reclutamiento y seleccion del personal
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Nota: La Grafica 2 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de
la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

El 48% de los trabajadores tuvieron contacto con el jefe de recursos humanos durante el
proceso de reclutamiento y seleccion, el 32% con el administrador y el 20% con el gerente
general. Esto se debe a que, en afios anteriores, la empresa no contaba con alguien
especificamente encargado de este proceso, por lo que el propio gerente o personas designadas
por él realizaban estas tareas.

3. ¢Por qué medios conoci6 usted sobre la oferta de trabajo en la empresa?

Tabla 8:

Por qué medios conocid usted sobre la oferta de trabajo en la empresa

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Referencias 119 84%
Redes de empleo 14 10%
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Publicidad en redes 4 3%
sociales de empresa
otros 5 4%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 3:

Por qué medios conocié usted sobre la oferta de trabajo en la empresa
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Nota: La siguiente grafica muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de
la empresa Zerimar.

Analisis e interpretacion:

La eleccion de los medios para anunciar las vacantes de trabajo es una parte estratégica
del proceso de reclutamiento y puede tener un impacto significativo en la calidad y cantidad de
candidatos que se postulan para las posiciones abiertas. Los resultados indican que el 84% de
las personas conocieron la oferta de trabajo por referencias, mientras que el 10% lo hicieron a
través de redes de empleo y el 3% por publicidad en redes sociales de la empresa. El 4% restante
conocio la oferta por otros medios. Esto sugiere que las referencias personales son el medio mas
efectivo para atraer nuevos empleados a la empresa, facilitando el proceso de reclutamiento.

4. ¢De qué manera le recibieron los documentos cuando se postuld para la

vacante en la empresa Zerimar?
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Tabla 9:

De qué manera le recibieron los documentos cuando se postul6 para la vacante en la empresa

Zerimar
Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Fisicas 105 74%
Correo electronico 8 6%
Ambos 29 20%
Total 142 100%

Nota: La tabla 10 muestra los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de

la empresa Zerimar

Gréfica 4:

De qué manera le recibieron los documentos cuando se postuld para la vacante en la empresa

Zerimar
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Nota: La grafica 4 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Anélisis e interpretacion:

Los medios por los cuales se reciben los documentos de los trabajadores son esenciales
para garantizar la eficiencia, la transparencia y la seguridad en la gestion de la informacion

laboral. Los resultados muestran que el 74% de los documentos fueron recibidos de manera
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fisica, el 6% por correo electrénico y el 20% por ambos medios. Esto indica que la empresa
ofrece diferentes opciones para la recepcion de documentos, lo cual es beneficioso ya que
permite adaptarse a las necesidades y capacidades de los postulantes.

5. ¢Las entrevistas que le realizaron fueron?

Tabla 10:

Las entrevistas que le realizaron fueron

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Entrevista presencial 140 99%
Entrevista telefonica inicial 1 1%
Entrevista en grupo 1 1%

Total 142 100%

Nota: Tabla 11 muestra las entrevistas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 5:

Las entrevistas que le realizaron fueron
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Nota: La grafica 5 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Anélisis e interpretacion:

Las entrevistas desempefian un papel esencial en el proceso de reclutamiento al
proporcionar informacion detallada y permitir una evaluacién mas completa de los candidatos, lo

gue ayuda a tomar decisiones informadas sobre la seleccion de los empleados mas adecuados
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para la organizacion. Los resultados muestran que el 99% de los trabajadores fueron sometidos
a una entrevista presencial, mientras que el 1% recibi6 una entrevista telefénica inicial o en grupo.
Esto demuestra que la empresa prefiere realizar entrevistas presenciales, ya que permiten una
evaluaciéon mas directa y completa de los candidatos.

6. ¢, Qué pruebas le realizaron en el momento de la seleccién?

Tabla 11:

Qué pruebas le realizaron en el momento de la seleccién

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Pruebeas de personalidad 64 45%
habilidades o  conocimintos 67 47%
tecnicos

Pruebas Psicotecnicas 11 8%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 6:

Qué pruebas le realizaron en el momento de la seleccién
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Nota. La grafica 6 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Anélisis e interpretacion:
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Las pruebas de seleccion desempefian un papel importante en el proceso de
reclutamiento al proporcionar una evaluacion mas objetiva y detallada de las habilidades y
competencias de los candidatos, contribuyendo asi a la toma de decisiones informadas en la
contratacion de personal. Los resultados indican que el 45% de las pruebas realizadas fueron de
personalidad, el 47% de habilidades y conocimientos técnicos, y el 8% pruebas psicotécnicas.
Esto sugiere que la empresa se enfoca principalmente en evaluar la personalidad y las
habilidades técnicas de los candidatos, lo que permite una seleccion méas precisa y adecuada.

7. JAl momento de incorporarse ala empresale indicaron que tipo de contrato

la empresa le otorg6?

Tabla 12;

Al momento de incorporarse a la empresa le indicaron que tipo de contrato la empresa le otorg6

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Contrato fijo 82 58%
Contrato joven 60 42%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 7:

Al momento de incorporarse a la empresa le indicaron que tipo de contrato la empresa le otorgé

Contrato fijo Contrato joven

Nota: La Grafica 7 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la

empresa Zerimar
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Andlisis e interpretacién:

Indicar claramente el tipo de contrato que la empresa otorga a los empleados es esencial
para establecer expectativas, cumplir con las regulaciones laborales, y proporcionar
transparencia y claridad en la relacion laboral. Esto contribuye a una relacion de trabajo mas
sOlida y a la gestion efectiva de recursos humanos. De la siguiente encuesta obtuvimos los
siguientes resultados como podemos observar en la gréfica el 58% de los trabajadores el tipo de
contrato que tienen es el contrato fijo, mientas que por otro lado el 42 % el contrato joven. Esto
nos da entender que la empresa trata de asegurar a sus trabajadores ofreciéndoles un contrato
fijo ya que se refiere a un tipo de contrato laboral en el cual se establece una relacion de trabajo
por tiempo indefinido entre el empleador y el empleado. A si mismo les ofrecen un contrato joven
el cual es una modalidad de contrato de trabajo que busca impulsar el empleo de jovenes desde
los 18 hasta los 26 afios de edad que se encuentren cursando estudios de formacion o en
cualquier nivel educativo.

8. (Al momento de ingresar a la empresa Zerimar esta le realiz6 el proceso de

induccién?

Tabla 13:

Al momento de ingresar a la empresa Zerimar esta le realiz6 el proceso de induccién

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 138 97%
No 4 3%
Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar
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Gréfica 8:

Al momento de ingresar a la empresa Zerimar esta le realizé el proceso de induccion
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Nota: La grafica 8 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

La induccion a los trabajadores es crucial para la integracion efectiva, la comprension de
expectativas, la seguridad, la productividad y la cohesion cultural. Proporciona una base sdlida
para el éxito tanto individual como organizativo. Los resultados muestran que el 97% de los
trabajadores recibieron un proceso de induccién, lo cual es crucial para la integracion efectiva y
la comprension de las expectativas laborales. El 3% que no recibié induccién puede incluir a
empleados que ya habian trabajado previamente en la empresa y estaban familiarizados con sus
procesos.

9. ¢En caso de haber tenido un proceso de induccion en este se le dio a

conocer las funciones, responsabilidades que deberia cumplir en su puesto de trabajo?

Tabla 14:

En caso de haber tenido un proceso de induccion en este se le dio a conocer las funciones,

responsabilidades que deberia cumplir en su puesto de trabajo

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 138 97%
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No 4 3%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréafica 9:

En caso de haber tenido un proceso de induccién en este se le dio a conocer las funciones,

responsabilidades que deberia cumplir en su puesto de trabajo
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Nota: La grafica 9 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

De la siguiente encuesta, tenemos los siguientes resultados donde al 97 % de los
trabajadores de la empresa si le dieron a conocer las funciones y responsabilidades que debian
de cumplir y al 3 % no. Es esencial en la induccion revelar las funciones y responsabilidades de
los trabajadores, ya que proporciona claridad y guia desde el inicio. Este proceso ayuda a los
empleados a comprender sus roles y expectativas, contribuyendo a una integracion mas efectiva.
La comunicacion temprana de las responsabilidades también sienta las bases para el éxito en el
desempefio laboral, la productividad y la alineaciébn con los objetivos organizativos,
contribuyendo asi a un entorno laboral mas eficiente y coherente.

10. ¢Al momento de ingresar a la institucion esta le hizo conocer las

instalaciones?
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Tabla 15:

Al momento de ingresar a la institucion esta le hizo conocer las instalaciones

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 132 93%

No 10 7%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 10:

Al momento de ingresar a la institucidn esta le hizo conocer las instalaciones
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Nota: La grafica 10 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimatr.

Analisis e interpretacion:

Hacer conocer las instalaciones a los trabajadores no solo es una practica de seguridad,
sino que también mejora la eficiencia operativa, contribuye al bienestar de los empleados y
promueve una cultura organizacional solida. Los resultados muestran que el 93% de los
trabajadores conocieron las instalaciones al ingresar, lo cual es una practica importante para la
seguridad y la eficiencia operativa. El 7% que no conocié las instalaciones puede ser debido a

omisiones en el proceso de induccion que la empresa deberia abordar.
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11. ¢cLe fue dado a conocer la estructura organica de la organizacion para
conocer los diferentes niveles de la organizacion?
Tabla 16:

Le fue dado a conocer la estructura organica de la organizacion para conocer los diferentes

niveles de la organizacion

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 113 80%
No 29 20%
Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 11:

Le fue dado a conocer la estructura organica de la organizacion para conocer los diferentes

niveles de la organizacion
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Nota: La gréafica 11 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Anélisis e interpretacion:

Los siguientes resultados que obtuvimos al 80 % si le dieron a conocer la estructura
organica funcional y los niveles de organizacién mientras que al 20 % no. Es esencial para los

trabajadores comprender la estructura organica de la organizacion, ya que esto les brinda la
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capacidad de conocer los diferentes niveles jerarquicos. Esta comprension les proporciona
claridad sobre la cadena de mando, roles y responsabilidades, lo que facilita una comunicacion
efectiva y la toma de decisiones dentro de la empresa. Ademas, familiarizarse con la estructura
organizativa promueve la colaboracion y permite entender cémo cada nivel contribuye al logro
de los objetivos empresariales. En Ultima instancia, este conocimiento fortalece la cohesion
interna, fomenta una cultura organizacional sélida y facilita el crecimiento y desarrollo de los
empleados en el contexto de la empresa.

12. ¢, Te han comunicado claramente tus objetivos a corto y largo plazo?

Tabla 17:

Te han comunicado claramente tus objetivos a corto y largo plazo

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 124 87%
No 18 13%
Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 12:

Te han comunicado claramente tus objetivos a corto y largo plazo
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Nota: La grafica 12 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la

empresa Zerimar
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Andlisis e interpretacién:

De los siguientes datos se pudo conocer que al 87 % si le han comunicado claramente
los objetivos a corto y largo plazo mientras que al 13 % no. Es esencial comunicar de manera
clara a los trabajadores los objetivos a corto y largo plazo para proporcionar una guia clara y
alinearlos con la vision de la organizacion. Esta comunicacion establece un marco comprensible
para las metas a corto y largo plazo de la empresa, permitiendo que los empleados comprendan
como sus contribuciones impactan en el éxito general. Al tener claridad sobre los objetivos, los
trabajadores pueden dirigir sus esfuerzos hacia metas especificas, fomentando la coherencia, la
motivacion y la eficiencia en el logro de los objetivos organizativos.

13. ¢En el momento que se desarrollo el proceso de induccion este le generd

una buenaimpresion de la empresa?

Tabla 18:

En el momento que se desarroll6 el proceso de induccién este le generd una buena impresion

de la empresa

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 95 67%
Totalmente de acuerdo 20 14%
Indiferente 22 15%

En desacuerdo 5 4%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar.

Gréfica 13:

En el momento que se desarrollo el proceso de induccién este le generd una buena impresion

de la empresa
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Nota: La gréfica 13 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimatr.

Analisis e interpretacion:

De los siguientes datos obtenidos el 67 % de los trabajadores estd de acuerdo que le
genero el proceso de induccion una buena impresion, asi mismo el 14 % estuvo totalmente de
acuerdo y el 15 % de manera indiferente por otro lado ubo un 4 % que estuvo en desacuerdo.
Esto nos da entender de manera general que la mayoria de los trabajadores de la organizacion
al momento que se genero la induccién les genero buena impresién, estos aspectos positivos del
proceso de induccién contribuyeron a crear una impresion favorable de la empresa,
estableciendo las bases para una experiencia laboral positiva y productiva.

14. Al momento de la induccién se dio a conocer la misién, vision, valores de

la empresa?

Tabla 19:

Al momento de la induccién se dio a conocer la misién, vision, valores de la empresa

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 120 85%

No 22 15%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar
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Gréfica 14:

Al momento de la induccién se dio a conocer la mision, vision, valores de la empresa
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Nota: La gréafica 14 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimatr.

Analisis e interpretacion:

Es esencial para los trabajadores comprender la misién, vision y valores de la empresa,
ya que esta comprension proporciona una direccion clara sobre el propésito, las metas a largo
plazo y los principios fundamentales de la organizacion. Los resultados muestran que el 85% de
los trabajadores indicaron que se les dio a conocer la mision, vision y valores de la empresa
durante la induccién, mientras que el 15% no lo recibid. Esto puede deberse a la optimizacién de
ciertos pasos en el proceso de induccion por diversas razones operativas.

15. (Al momento de la bienvenida fue motivado?

Tabla 20:

Al momento de la bienvenida fue motivado

Opcidén de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 117 82%
No 25 18%
Total 142 100%
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Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 15:

Al momento de la bienvenida fue motivado

100%:
75%
50%
25%
0% 18%
5i Mo

Nota: La gréafica 15 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

Del siguiente resultado de obtuvo que el 81 % al momento de la bienvenida si fue
motivado mientras que al 19 % no esto es debié a que sus jefes inmediatos son lideres
autoritarios. Es esencial motivar a los trabajadores durante el proceso de bienvenida, ya que este
momento inicial establece el tono para su experiencia laboral. La motivaciéon en este contexto
crea un ambiente positivo, fomenta la conexion emocional con la empresa y eleva la satisfaccion
laboral de los nuevos empleados. Ademas, proporciona a los recién llegados la confianza y el
entusiasmo necesarios para abordar sus responsabilidades con dedicacion.

16. ¢En el momento que le presentaron a sus comparneros estos le generaron

confianza?

Tabla 21:

En el momento que le presentaron a sus comparfieros estos le generaron confianza

iOpcién de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 124 87%
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No 18 13%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréafica 16:

En el momento que le presentaron a sus compafieros estos le generaron confianza
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No

Nota: La grafica 16 los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
Zerimar.

Analisis e interpretacion:

Es crucial presentar a los comparieros de trabajo a un nuevo integrante debido a que
facilita la integracion del empleado en el equipo. La presentacion promueve la construccion de
relaciones laborales positivas, crea un ambiente acogedor y contribuye a establecer conexiones
efectivas entre los miembros del equipo. Los resultados indican que el 87% de los trabajadores
se sintieron confiados al ser presentados a sus comparfieros, mientras que el 13% no lo hizo,
posiblemente debido a la timidez o la percepcién de un ambiente inicial intimidante.

17. ¢,Cuando le presentaron a su jefe inmediato sintié confianza?

Tabla 22:

Cuando le presentaron a su jefe inmediato sintié confianza

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 127 89%
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No 15 11%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Grafica 17;

Cuando le presentaron a su jefe inmediato sintié confianza
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Nota: La gréafica 17 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

Es fundamental presentar a los trabajadores a su jefe inmediato, ya que esto facilita la
integracion y establece una comunicacion efectiva desde el principio. Esta presentacion
contribuye a construir relaciones profesionales sdlidas, proporciona claridad en la jerarquia
organizacional y ayuda a los empleados a comprender las expectativas y el estilo de liderazgo
de su superior. Los resultados muestran que el 89% de los trabajadores sintieron confianza al
ser presentados a su jefe inmediato, mientras que el 11% no lo sinti6, posiblemente debido a
percepciones de liderazgo autoritario.

18. ¢Todo lo que le indicaron al momento de la induccién fue informacion

relevante?
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Tabla 23:

Todo lo que le indicaron al momento de la induccion fue informacion relevante

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 126 89%
No 16 11%
Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar.

Gréfica 18:

Todo lo que le indicaron al momento de la induccién fue informacién relevante
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Nota: La grafica 18 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

Es crucial proporcionar informacién relevante a los trabajadores porque les permite
comprender su entorno laboral, roles y responsabilidades de manera mas efectiva. La
informacion pertinente contribuye a la toma de decisiones informadas, facilita la adaptacion al
ambiente laboral y promueve un desempefio mas eficiente. Los resultados indican que el 89%
de los trabajadores consideraron que la informacion proporcionada durante la inducciéon fue
relevante, mientras que el 11% no lo encontré claro, lo que sugiere la necesidad de mejorar la

claridad y comunicacion durante este proceso.
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19. ¢La informacién proporcionada sobre su puesto de trabajo fue completay

atil?

Tabla 24:

La informacidén proporcionada sobre su puesto de trabajo fue completa y util

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 131 92%
No 11 8%
Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar.

Gréfica 19:

La informacidén proporcionada sobre su puesto de trabajo fue completa y Uutil

100%6

75%
509
= 0,
25% s9
Si No

Nota. La gréafica 19 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la

empresa Zerimatr.

Analisis e interpretacion:

Es importante dar a conocer la informacién relevante dentro de los puestos de trabajo y
sobre todo que sea completa ya que les ayuda que sea mas eficientes al momento de cumplir

las actividades De los siguientes resultados el 92 % la informacidn sobre su puesto de trabajo si
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fue completa y util mientras que el 8 % no, porque algunas personas encargadas principalmente
los jefes no tienen paciencia al momento brindar la informacion a los nuevos trabajadores

20. ¢Lainduccion dada fue de manera satisfactoria para usted?

Tabla 25:

La induccién dada fue de manera satisfactoria para usted

Opciodn de Frecuencia Porcentaje
respuesta

Si 133 94%

No 9 6%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa

Zerimar

Gréfica 20:

La induccién dada fue de manera satisfactoria para usted
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Nota: La grafica 20 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Anélisis e interpretacion:

Es esencial que la induccion sea satisfactoria para los trabajadores, ya que este proceso

inicial establece las bases para su experiencia laboral. Una induccién exitosa proporciona a los
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empleados la informacion y orientacion necesarias, permitiéndoles comprender sus roles,
responsabilidades y el entorno organizacional. Los resultados muestran que el 94% de los
trabajadores encontraron la induccién satisfactoria, mientras que el 6% no, lo cual puede incluir
a personas que ya habian trabajado en la empresa anteriormente y no requerian un proceso de
induccion tan detallado.

21. ¢El proceso de induccion generé6 compromiso suyo con la empresa?

Tabla 26:

El proceso de induccién generé compromiso suyo con la empresa

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 137 96%
No 5 4%
Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 21:

El proceso de induccién generé compromiso suyo con la empresa
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Nota. La siguiente grafica muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de
la empresa Zerimar.

Anélisis e interpretacion:
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Es crucial que el proceso de induccidn genere compromiso por parte de los empleados
con la empresa, ya que esta conexidén temprana contribuye significativamente a su compromiso
a largo plazo. Una induccién efectiva no solo proporciona informacion sobre roles y
responsabilidades, sino que también cultiva una comprensibn mas profunda de la cultura
organizacional y los valores de la empresa. Los resultados indican que el 96% de los trabajadores
sintieron que el proceso de induccién generé compromiso con la empresa, mientras que el 4%
no lo sintid, posiblemente debido a la rapidez del proceso que impidié una comprension completa.

22. ¢,De acuerdo a su criterio cree que la capacitacién dada fue relevante o

importante para desarrollar sus actividades?

Tabla 27:

De acuerdo a su criterio cree que la capacitacion dada fue relevante o importante para desarrollar
sus actividades

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 137 96%
No 5 4%
Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar.

Gréfica 22:

De acuerdo a su criterio cree que la capacitacion dada fue relevante o importante para desarrollar

sus actividades.
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Nota. La grafica 22 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimatr.

Andlisis e interpretacién:

De acuerdo a los resultados obtenidos se pudo conocer que el 96 % si fue importante y
relevante para el desarrollo de sus actividades ya que notaron que fueron bien eficientes al monto
de trasmitir la informaciéon de la capacitacion mientras que el 4 % no, esto es debido a que
algunos no asisten a las capacitaciones ya sea por los horarios en las que la realizan y tienen
otras ocupaciones que realizar y también falta de planificacion por parte de los directivos en
horarios mas flexibles. La capacitacion de los empleados es esencial ya que les proporciona las
habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones de manera efectiva.
Esta preparacion no solo beneficia el rendimiento individual, sino que también contribuye al éxito
general de la empresa. La capacitacion promueve la adaptabilidad a cambios, impulsa la
eficiencia y productividad, y eleva la satisfaccion laboral al ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional. De los siguientes resultados.

23. ¢Luego de que tiempo usted recibié una retroalimentacion?

Tabla 28:

Luego de que tiempo usted recibi6é una retroalimentacion

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Una semana 66 46%

Un mes 42 30%

Tres meses 34 24%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar
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Gréafica 23:

Luego de que tiempo usted recibié una retroalimentacion
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Nota: La siguiente grafica 23 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores
de la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

De los siguientes resultados el 46 % de los trabajadores recibié una retroalimentacion
después de una semana y el 30 % después de un mes, por otro lado, el 24 % después de tres
meses. Segun los resultados obtenidos, las retroalimentaciones las realizan de acuerdo a los
puestos de trabajo que estén ocupando los nuevos colaboradores, y también no tienen una
planificacion de en qué tiempo ir dando una retroalimentacion a los trabajadores. La
retroalimentacion a los trabajadores se considera esencial en terceros términos, ya que provee
informacién valiosa sobre el desempefio de estos, contribuyendo de manera significativa a su
desarrollo individual y al alcance de los objetivos organizativos. Este proceso, al identificar tanto
fortalezas como areas de mejora, promueve la mejora continua, fortaleciendo asi la eficiencia y
efectividad laboral.

24, ¢ Quién fue el encargado de realizar la retroalimentacion?
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Tabla 29:

Quién es el encargado de realizar la retroalimentacion

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Administrador 62 44%

Jefe de recursos humanos 58 41%
Gerente general 22 15%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréafica 24:

Quién es el encargado de realizar la retroalimentacion
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Nota. La grafica muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
Zerimar

Analisis e interpretacion:

De los resultados se puede observar que el 44% de los trabajadores recibieron
retroalimentacion por parte del administrador, quien es la persona que mas contacto tiene con
los trabajadores. El 41% recibi6 retroalimentacion del jefe de recursos humanos, debido a que
es la primera persona con la que tienen contacto en el proceso de reclutamiento. El 15% restante
recibié retroalimentacion del gerente general, generalmente porque el gerente los contrato

directamente. Encargar a alguien para llevar a cabo la retroalimentacion es importante porque
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este proceso proporciona una evaluacién objetiva del desempefio, contribuyendo tanto al

desarrollo individual como organizacional. Al asignar esta responsabilidad, se obtiene una

perspectiva externa que puede identificar fortalezas y areas de mejora de manera imparcial.

25. De las siguientes técnicas ¢Cual desearia que sean utilizadas para el

proceso de incorporacion?

Tabla 30:

Cual desearia que sean utilizadas para el proceso de incorporacion

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Reunion de bienvenida 64 45%
Presentaciones en PPT 43 30%

Video Institucional 34 24%
Tripticos 1 1%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 25:

Cudl desearia que sean utilizadas para el proceso de incorporacion
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Nota. La grafica 25 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la

empresa Zerimar
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Andlisis e interpretacién:

De los datos se desprende que el 45% de los trabajadores preferirian una reunién de
bienvenida, ya que esto demostraria la importancia que se da a los nuevos empleados en la
empresa Zerimar. El 30% prefieren presentaciones en PPT porque les facilitaria conocer como
esta conformada la empresa. El 24% optaria por un video institucional, que seria méas dindmico
y permitiria ver a un directivo dando la bienvenida a los nhuevos colaboradores. Finalmente, el 1%
preferiria tripticos. Estas preferencias indican que los trabajadores valoran métodos de
incorporacion que sean claros, informativos y que refuercen la bienvenida y la integracion.

26. ¢, Como calificarias la claridad de la informacién proporcionada durante el

proceso de contratacion?

Tabla 31:

Como calificarias la claridad de la informacién proporcionada durante el proceso de contratacion

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Bueno 77 54%
Excelente 35 25%
Regular 30 21%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

86



Gréfica 26:

Cdmo calificarias la claridad de la informacion proporcionada durante el proceso de contratacion
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Nota. La grafica 26 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

Los resultados muestran que el 54% de los trabajadores califican la claridad de la
informacidn proporcionada durante el proceso de contratacion como buena, debido a la claridad
y comprension de la informacién proporcionada por las personas encargadas del proceso. El
25% la califican como excelente, mientras que el 21% la consideran regular. En resumen, la
mayoria de los trabajadores considera que la informacién proporcionada durante la contratacion
es clara y comprensible, aunque hay margen de mejora para alcanzar la excelencia.

27. ¢, Cémo fue tu experiencia en tu primer dia?

Tabla 32:

Cémo fue tu experiencia en tu primer dia

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Positiva 51 36%
Muy positiva 48 34%
Neutral 41 29%
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Negativa 2 1%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréafica 27:

Como fue tu experiencia en tu primer dia
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Nota. La gréafica 27 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

Los resultados indican que el 36% de los trabajadores tuvieron una experiencia positiva
en su primer dia, ya que recibieron todas las instrucciones necesarias para desempefiar sus
actividades diarias. El 34% la calific6 como muy positiva, sin ninguna duda que manifestar,
mientras que el 29% la consider6 neutral, indicando que fue una experiencia intermedia sin
diferencias notables. El 1% tuvo una experiencia negativa, posiblemente porque no les gustaron
las actividades que debian realizar. Estos resultados reflejan en general una buena experiencia
inicial, aunque algunos aspectos pueden ser mejorados.

28. ¢Hubo alguien designado para guiarte a través del entorno laboral y los

procedimientos?
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Tabla 33:

Hubo alguien designado para guiarte a través del entorno laboral y los procedimientos

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 138 97%

No 4 3%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Figura 32

Gréafica 28:

Hubo alguien designado para guiarte a través del entorno laboral y los procedimientos
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Nota. La siguiente grafica muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de
la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

El 97% de los trabajadores indicaron que se les designo a alguien para guiarlos durante
sus actividades, lo cual les permitié aprender de la mejor manera como desenvolverse en sus
funciones. El 3% no tuvo a nadie designado, probablemente porque ya habian trabajado en la
empresa y conocian las actividades a realizar. Designar a alguien para guiar a los nuevos

trabajadores es crucial para facilitar una transicién mas suave y efectiva en el entorno laboral. La
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guia proporcionada por un mentor o responsable asignado ayuda a los recién llegados a
familiarizarse con la cultura organizacional, procesos y expectativas laborales.
29. ¢ Te sientes bienvenido/a en el equipo y la empresa?

Tabla 34:

Te sientes bienvenido/a en el equipo y la empresa

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si, totalmente 89 63%

En parte 50 35%

No, en su mayoria no 3 2%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréafica 29:

Te sientes bienvenido/a en el equipo y la empresa
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Nota. La grafica 29 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Zerimar

Anélisis e interpretacion:

El 63% de los trabajadores se sienten completamente bienvenidos en la empresa, lo cual

es positivo para la moral y el compromiso con la productividad. El 35% se sienten parcialmente
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bienvenidos, mientras que el 2% no se sienten bienvenidos en su mayoria. Estos resultados

indican que, aunque la mayoria de los trabajadores se sienten bien recibidos, hay un porcentaje

significativo que no esta totalmente conforme con la bienvenida, lo cual podria mejorar con una

comunicacion interna mas transparente y efectiva.

30. ¢Lacultura de laempresa se alinea con lo que esperabas?

Tabla 35:

La cultura de la empresa se alinea con lo que esperabas

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 123 87%

No 19 13%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréfica 30:

La cultura de la empresa se alinea con lo que esperabas

100%

75%

50%

25%
13%
No

0%

Nota. La grafica 30 muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la

empresa Zerimar

Anélisis e interpretacion:
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El 87% de los trabajadores indicaron que la cultura de la empresa se alinea con sus
expectativas, lo cual es positivo para la satisfaccion laboral y la retencion de empleados. Sin
embargo, el 13% no encuentra que la cultura de la empresa se alinee con sus expectativas, lo
cual sugiere que la empresa deberia enfocarse en comunicar mas claramente sus valores y
cultura organizacional, y dar seguimiento a los trabajadores para asegurar una comprension clara
y coherente.

31. ¢Tienes claridad sobre tus responsabilidades y expectativas en el trabajo?

Tabla 36:

Tienes claridad sobre tus responsabilidades y expectativas en el trabajo

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si, completamente 113 80%

En parte 28 20%

No, del todo 1 1%

Total 142 100%

Nota: Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Gréafica 31:

Tienes claridad sobre tus responsabilidades y expectativas en el trabajo
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Nota. La siguiente grafica muestra los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de

la empresa Zerimar
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Andlisis e interpretacién:

El 80% de los trabajadores indicaron que tienen claridad completa sobre sus
responsabilidades y expectativas en el trabajo, lo cual es favorable para la ejecucion eficiente de
sus actividades. El 20% indicé tener claridad solo en parte, lo que sugiere que la empresa debe
mejorar su comunicacion interna para asegurar que las expectativas y responsabilidades
laborales se comuniguen de manera clara y comprensible. Un 1% de los trabajadores no tiene
claridad del todo, lo cual requiere atencion inmediata para evitar confusiones y mejorar el
desempefio laboral.

32. ¢ Qué recomendaciones podrian sugerir para el departamento de talento
humano para mejorar el proceso de incorporacién?

Analisis e interpretacion:

De los siguientes resultados analizando todas las respuestas obtuvimos que la mayoria
de los trabajadores dentro de la empresa estan necesitando motivacion, que les den incentivos
economicos, que sean tomados en cuenta por los legislativos para la toma decisiones, que los
administradores de las diferentes sucursales al momento de dar una retroalimentacién sean mas
flexibles en los primeros dias les den un buen trato, un mensaje de bienvenida, les den la

informacion necesaria para poder realizar las actividades con éxito etc.

6.1. Entrevistarealizada al jefe de talento humano de la empresa Zerimar

De los resultados obtenido en la entrevista realizada a la jefe de talento humano, se
consulté cual es el tiempo de duracién del proceso de induccion la cual nos supo manifestar que
el tiempo de induccién que les dan es de tres dias y sobre los temas que se aborda son temas
generales, como manual funciones, reglamento interno, y un poco de la filosofia empresarial esto
se les hace conocer todo el proceso de reclutamiento, la otra pregunta donde se pregunté si
conoce el Onboarding nos mencioné que si ya que lo esta aplicarlo de una manera empirica ya

gue no cuenta con una guia establecida para poder seguirlo de forma estructurada , y también
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necesita otra persona para poder delegar actividades dentro del proceso, para mejorar el
proceso de induccién necesita de capacitaciones de profesionales, talleres etc. Si considera
importante con un proceso de Onboarding en la organizacién donde expreso que le gustaria
mucho contar con una guia estructurada de como ejecutar un proceso de Onboarding establecido
legalmente y descrito paso a paso las actividades que debe de cumplir para poder ejecutarlo,

sobre todo que se pueda cumplir y que no ocupe mucho tiempo para la ejecucion del mismo.

94



7. Discusion

En esta seccidn, se analizan los resultados obtenidos en la investigacion y se determina
si se han cumplido los objetivos planteados inicialmente. A continuacion, se presentan los

objetivos especificos y su evaluacion en funcién de los datos recogidos y el andlisis realizado.

7.1. Objetivos de la Investigacion

7.1.1. Objetivos Especificos:

1. Analizar las probleméticas relacionadas en los procesos de incorporacion de personal y

sus subprocesos y determinar las soluciones pertinentes.

2. Disefiar una propuesta de Onboarding como apoyo a la gestién de Talento Humano de la

empresa Zerimatr.

La seccién de discusion es fundamental en cualquier trabajo de investigacion, ya que
permite interpretar los resultados obtenidos y compararlos con estudios previos. Esto no solo
valida las conclusiones del estudio, sino que también aporta al cuerpo de conocimiento existente
en el area. En esta seccion, se analizaran los resultados obtenidos en la investigacion sobre la
propuesta de onboarding como apoyo a la gestién de Talento Humano en la empresa Zerimar.
Se haré referencia al cumplimiento de cada objetivo especifico y se compararan los resultados

con estudios previos de otros autores.

7.2. Cumplimiento de los Objetivos

7.2.1. CUMPLIMIENTO AL PRIMER OBJETIVO.

1. Objetivo Especifico 1: Analizar las probleméticas relacionadas en los procesos de

incorporacién de personal y sus subprocesos y determinar las soluciones pertinentes.
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A continuacién, se muestran los resultados obtenidos mas relevantes luego de la
aplicacion del instrumento de recoleccion de informacion al personal de Zerimar, de la ciudad de
Loja.

Tabla 37:

Cuando ingreso a trabajar por primera vez fue sometido a un proceso de reclutamiento y

seleccion
Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 123 87%
No 19 13%
Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar.

Anélisis interpretacién

De los siguientes resultados se pudo conocer que en empresa Zerimar los trabajadores
si pasan por un proceso de reclutamiento y seleccién, con los siguientes resultados el 87 % si
paso por el reclutamiento y seleccion, el 13 % no, esto debido a que antes ya empresa no contaba
con un departamento de recursos humanos y por ello el gerente de la empresa era el encargado
de realizar todo ese procedimiento hasta que la empresa fue creciendo y pudieron consolidar el
departamento de recursos humanos, es por ello que la empresa no ha estado llevando una
adecuado proceso de reclutamiento ya que algunas personas llevan a cabo este proceso el cual
no es aplicado de una correcta manera, ya que segun el autor Alejandro Arzate (2022), menciona
lo siguiente, si este proceso no se realiza de manera correcta no podemos obtener buenos
resultados al momento que ingrese a trabajar una nueva persona, cumpliendo todos los
requisitos para cubrir ese puesto de trabajo, mucho menos que sea una persona negativa. El

primer paso del reclutamiento importante es atraer a nuevos trabajadores a un puesto de trabajo
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de una manera mas eficientes para la organizacion. Por esta cuestion, es sumamente importante

contar con un proceso bien definido y eficiente.

Tabla 38:

De qué manera le recibieron los documentos cuando se postuld para la vacante en la empresa

Zerimar
Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Fisicas 105 74%
Correo electrénico 8 6%
Ambos 29 20%
Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Anélisis interpretacién

Los medios por los cuales se reciben los documentos de los trabajadores son esencial
para garantizar la eficiencia, la transparencia y la seguridad en la gestion de la informacion
laboral. De los siguientes datos obtenidos encontramos que los documentos obtenidos para la
vacante el 74 % lo reciben de manera fisica, ya que se acercan de manera voluntaria a realizar
el tramite luego el 6 % por medio del correo electrénico y el 20% de las dos opciones fisicas y
digital, esto nos da entender que la empresa tiene diferentes opciones para recibir los
documentos debido a que ciertas personas desconocen de la tecnologia por ello se les da
diferentes opciones para entregar sus documentos y no acomplejarlos en el proceso, y es el
primer contacto que tiene la empresa con el aspirante a la organizacion. . Para Maksymiuk,
(2017) otra el Onboarding es la forma en que se aprende el conocimiento y se transmite a los
nuevos miembros. Dependiendo del mensaje que se quiera transmitir, esto se puede ser de
varias formas, incluyendo el aprendizaje presencial o el contacto directo entre diferentes areas,

a través de plataformas digitales. El autor Déavila & Ramirez, (2018) corroboré que incorporacion
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previa comprende todas las actividades que tienen lugar antes de que el nuevo empleado reciba
la oferta de empleo. Las actividades de reclutamiento y seleccién de la organizacion forman parte
de este componente, la incorporacion previa incluye muchos pasos y acciones: el empleado
acepta la carta de oferta de empleo, el empleado recibe informacién adicional sobre la empresa,
se completa la documentacion relacionada con el proceso de contratacion, la empresa solicita

los uniformes y equipamientos personalizados necesarios

Tabla 39:

Al momento de ingresar a la empresa Zerimar esta le realiz6 el proceso de induccion

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 138 97%

No 4 3%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

De los siguientes datos obtuvimos que el 98 % si le realizaron un proceso de induccién y
al 2 % no. La induccién a los trabajadores es crucial para la integracion efectiva, la comprensién
de expectativas, la seguridad, la productividad y la cohesién cultural. Proporciona una base soélida
para el éxito tanto individual como organizativo. Lo cual nos da entender que a la mayoria de las
personas tiene una induccion, pero no tan profunda siguiendo un procedimiento en la
organizacion, mientras que los otros no porque ya eran personas que habian trabajado antes en
la misma empresa. Por otro lado, el autor Encalada, (2015) sefiala que su investigacion
realizada, menciona que el proceso de incorporacion esta disefiado para proporcionar primero
informacion especifica sobre la organizacion y el puesto mencionado anteriormente. De esta
manera, cada organizacién proporciona periédicamente a los nuevos colaboradores ciertos

temas que se detallan en el proceso de Onboarding. Por otra parte, el autor Daliba, (2022) dice
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gue una correcta induccion también traerd algunos beneficios a a la organizacién, ya que
conseguira una reduccién de la rotacion de personal y dotara a los empleados de determinados
conocimientos y herramientas que les haran independientes y capaces de integrarse mejor en

Sus nuevos puestos de trabajo.

Tabla 40:

Al momento de la induccién se dio a conocer la mision, vision, valores de la empresa

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 120 85%

No 22 15%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

De los siguientes resultados obtenidos de la encuesta se pudo conocer que el 85 % si le
dieron a conocer la mision y vision, valores de la empresa, mientras que al 15 % no, esto es
debido que se presentd alguna otra actividad por parte de la empresa y optimizaron este paso
del proceso. Por eso el autor Davila & Ramirez, (2018) corroboré que se tiene que introducir al
empleado en la cultura de la empresa (cOmo se hacen las cosas) estableciendo puntos en comudn
entre todos los empleados, independientemente de su puesto, como empleados por horas,
contribuyentes individuales o gerentes. Por ejemplo, la historia, la visién, la misién y los valores
de la empresa, asi como las politicas, los procedimientos y lo que se debe y no se debe hacer

en general, son relevantes para todos.
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Tabla 41:

En caso de haber tenido un proceso de induccion en este se le dio a conocer las funciones,
responsabilidades que deberia cumplir en su puesto de trabajo

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 138 97%
No 4 3%
Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

De la siguiente encuesta, tenemos los siguientes resultados donde al 97 % de los
trabajadores de la empresa si le dieron a conocer las funciones y responsabilidades que debian
de cumplir esto es algo positivo para la organizacion y al 3 % no esto debido a que ya tienen
conocimiento. Es esencial en la induccion revelar las funciones y responsabilidades de los
trabajadores, ya que proporciona claridad y guia desde el inicio. Este proceso ayuda a los
empleados a comprender sus roles y expectativas, contribuyendo a una integracion mas efectiva.
El autor Encalada, (2015) define que dentro de la etapa de induccion especifica se topan temas
relacionados especificamente con el cargo que va a ocupar el nuevo colaborador, lo que

representa una responsabilidad compartida entre el jefe directo y el equipo de Talento Humano.

Tabla 42:

Hubo alguien designado para guiarte a través del entorno laboral y los procedimientos

Opcidén de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 138 97%

No 4 3%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar
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Andlisis e interpretacién:

De los siguientes datos se pudo encontrar que el 97 % si le designaron a alguien que los
guie durante sus actividades el cual les permiti6 aprender de la mejor manera como
desenvolverse en sus actividades que tenian que realizar y el 3 % no le designaron nadie.es es
debido a que eran empleados que ya habian laborado antes en la empresa entonces ya conocian
de las actividades a ejecutar. Designar a alguien para guiar a los nuevos trabajadores es crucial
ya que facilita una transicion mas suave y efectiva en el entorno laboral. La guia proporcionada
por un mentor o responsable asignado ayuda a los recién llegados a familiarizarse con la cultura
organizacional, procesos y expectativas laborales. Garcia, (2021) habla que en el proceso de
Onboarding se debe asignar un comparfiero sombra, este acompafiante tendra la tarea de guiar
al nuevo personal durante el primer dia de trabajo, y puede ser una persona del area de Talento
Humano o del mismo departamento que va a pertenecer. EI acompafante también tiene la
capacidad de solventar cualquier pregunta que pueda tener un nuevo colaborador, al mismo

tiempo, podra ampliar su circulo social y convertirse en un agente de soporte.

Tabla 43:

De acuerdo a su criterio cree que la capacitacion dada fue relevante o importante para desarrollar

sus actividades

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 137 96%

No 5 4%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar.
Andlisis e interpretacion
De acuerdo a los resultados obtenidos se pudo conocer que el 96 % si fue importante y

relevante para el desarrollo de sus actividades ya que notaron que fueron bien eficientes al monto
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de trasmitir la informacion de la capacitacion mientras que el 4 % no, esto es debido a que
algunos no asisten a las capacitaciones ya sea por los horarios en las que la realizan y tienen
otras ocupaciones que realizar y también falta de planificacion por parte de los directivos en
horarios mas flexibles. La capacitacion de los empleados es esencial ya que les proporciona las
habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones de manera efectiva. Por
otro lado, el autor Garcia, (2021) habla que en el departamento de recursos humanos debe
proporcionar un programa de capacitacion para los nuevos empleados para garantizar que estén
completamente informados sobre sus funciones y las operaciones de la empresa. Sin embargo,
todo el proceso puede resultar un poco tedioso. Por eso, para hacerlo mas placentero y ameno
es una buena idea combinar lo formal con lo informal. La capacitacion formal incluye deberes y
procedimientos que se organizan para ayudar a los nuevos empleados a adaptarse a sus nuevos

roles.

Tabla 44:

Todo lo que le indicaron al momento de la induccion fue informacion relevante

Opcidn de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 126 89%

No 16 11%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar.

Anélisis e interpretacion:

De la siguiente encuesta se pudo conocer que al 89 % de los trabajadores si les
proporcionaron informacion relevante mientras que al 11 % no por qué no es muy clara y algunos
se confundian. Es crucial proporcionar informacion relevante a los trabajadores porque les
permite comprender su entorno laboral, roles y responsabilidades de manera mas efectiva. La

informacion pertinente contribuye a la toma de decisiones informadas, facilita la adaptacion al
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ambiente laboral y promueve un desempefio mas eficiente. Ademas, al estar bien informados,
los empleados se sienten mas conectados con los objetivos y valores de la empresa, lo que
fortalece su compromiso y contribuye al éxito general de la organizacion. El autor Stein &
Christiansen, (2010) En la fase de orientacion durante el desarrollo del proceso de Onboarding es
muy importante ya que a parte de una simple induccion ayudad a adaptacion del trabajador de
una manera mucho mas rapida y eficiente, para ello el nuevo integrante en esta etapa del
proceso, necesitara de poder acondicionarse y obtener toda la informacion 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.

Tabla 45:

El proceso de induccién gener6 compromiso suyo con la empresa

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 137 96%

No 5 4%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

De los siguientes resultados obtuvo el 96 % del proceso de induccion si genero
compromiso suyo con la empresa esto es debido a las responsabilidades y objetivos alcanzar y
el 4 % no les gusto como se llevo a cabo el proceso ya que fue muy rapido como para poderlos
entender. Es crucial que el proceso de induccion genere compromiso por parte de los empleados
con la empresa, ya que esta conexién temprana contribuye significativamente a su compromiso
a largo plazo. Una induccion efectiva no solo proporciona informacion sobre roles y
responsabilidades, sino que también cultiva una comprension mas profunda de la cultura

organizacional y los valores de la empresa. El autor (Sims, 2011) menciona que para que realizar
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un compromiso, primero deberd tener contacto con sus compafieros, es por ello que los
elementos que infieren en esta realizacién son las experiencias que se logren adquirir en el
equipo de trabajo, la ayuda continua de los jefes directos y de cada uno de los comparieros,

permitiendo desarrollar un compromiso emocional con la organizacién y trabajadores.

Tabla 46:

La cultura de la empresa se alinea con lo que esperabas

Opcién de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 123 87%

No 19 13%

Total 142 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Zerimar

Analisis e interpretacion:

De la siguiente encuesta aplicada a los trabajadores el 87 % si se alinea la cultura de la
empresa esto nos muestra que es la mayor parte lo cual es positivo para la empresa y una
satisfaccion laboral genera, estos resultados son favorables para la organizacion ya que
contribuye a retencion de los empleados y tengan un mayor compromiso con la empresa, y el 13
% no, como podemos ver tenemos un porcentaje significativo que no se alinean con la cultura de
la empresa por lo tanto debe de enfocarse en comunicar la cultura y valores de la organizacion,
para que no tenga este tipo de problemas y dar seguimiento a los trabajadores para que sea
clara y entendible. El autor Sims, (2011) afirma que los primeros dias en los que el nuevo
aspirante ingresas a la empresa, se los considera muy importantes, ay que en ese momento es
donde se generara el compromiso y se podra asimilar los valores de la empresa, se conocera la
mision 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.
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7.2.2. Matriz FODA

Para desarrollar estrategias utilizando el andlisis DAFO (Debilidades, Amenazas,

Fortalezas, Oportunidades), se puede considerar la siguiente Matriz de estrategias FODA:

Tabla 47:
Matriz FODA
Externas | Oportunidades — | Amenazas - superarlas
aprovechalars
1. Realizacibn de nuevos | 1. Alta rotaciéon de personal.
programas de capacitacion. | 2. Insuficiencia de
<br> 2. Utilizacion de software | capacitaciones  especificas
para la gestién de recursos | para cada puesto.
humanos. 3. Incremento del IVA.
3. Alta disponibilidad de | 4. Inseguridad creciente en el
aspirantes. pais.
Internas 4, Implementacién de | 5. Competencia agresiva en

procesos de evaluacion vy
retroalimentacion.

el mercado.

Fortalezas — explorarlas y
optimizarlas

Estrategias FO — Ofensivas
o de crecimiento

Estrategias FA -

Defensivas

¢En qué soy bueno?

1. Personal profesional en
cada uno de los puestos de
trabajo.

F1,02 - Aprovechar la
capacitacion para mejorar
habilidades tanto de

directivos como operativos.

F1,A1 - Mejorar la calidad del
proceso de onboarding Yy
comunicacion para reducir la
rotacién de personal.

2. Proceso de reclutamiento | F2,03 - Utilizar el software de | F1,A2 - Implementar
estructurado. gestiobn para optimizar los | capacitaciones  especificas
3. Cultura organizacional | procesos y mejorar la|para cada puesto para
alineada con los objetivos de | eficiencia operativa. fortalecer las competencias
la empresa. del personal y reducir la
4. Compromiso con la mejora vulnerabilidad ante la
continua. competencia.

Debilidades — minimizarlas | Estrategias DO - De | Estrategias DA -

reorientacion o refuerzo

Supervivencia o retiro

¢ Qué hago mal?

¢ Qué debo mejorar?

1. Onboarding aplicado de
forma informal.

2. Comunicacién
inefectiva.

3. Falta de seguimiento a
nuevos trabajadores.

4. Falta de personal en el
departamento de recursos
humanos.

interna

D1,04 - Utilizar la
Implementacién de procesos
de evaluacion y

retroalimentacion para
mejorar el seguimiento de
nuevos empleados.

D2,01 - Adoptar un software
de gestiébn que centralice y
facilte la  comunicacion
interna.

D2,A1,A2 - Desarrollar un
plan de retencion de personal
que incluya incentivos vy
oportunidades de desarrollo
profesional para mitigar la alta
rotacion.

D1,A2 - Fortalecer Ia
seguridad interna y
establecer protocolos claros
para enfrentar la inseguridad.
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5. Falta de un sistema de
gestion de desempefio.
Nota. Elaborado por el autor.

7.2.3. Estrategias basadas en Fortalezas y Oportunidades (FO):

Aprovechar la fortaleza de contar con personal profesional para disefar y ofrecer nuevos
programas de capacitacibn tanto para directivos como para empleados operativos,

aprovechando la oportunidad de disponer de aspirantes interesados en unirse a la empresa.

Utilizar los procesos de reclutamiento estructurados y la cultura organizacional alineada
para implementar software especializado que optimice y automatice las actividades del

departamento de recursos humanos, mejorando la eficiencia operativa y la gestion del talento.

Aprovechar el compromiso con la mejora continua para establecer programas de
evaluacién y retroalimentacion, fortaleciendo asi la gestion del desempefio y la satisfaccion de

los empleados.

7.2.4. Estrategias basadas en Debilidades y Oportunidades (DO):

Crear e implementar un programa de Onboarding estructurado para abordar la debilidad

de la incorporacion informal de nuevos empleados, asegurando una integracion eficaz y rapida.

Mejorar la comunicacion interna mediante la implementacién de canales efectivos que
fortalezcan la conexion entre los diferentes niveles de la organizacion, aprovechando la

oportunidad de contar con personal profesional.

Utilizar la oportunidad de procesos de evaluacién y retroalimentacién para realizar un
seguimiento méas detallado y continuo de los nuevos trabajadores, mejorando su adaptacion y

desempefio.

7.2.5. Estrategias basadas en Fortalezas y Amenazas (FA):
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Desarrollar e implementar estrategias especificas de retencion de empleados utilizando
la fortaleza de contar con personal profesional, para mitigar la amenaza de alta rotacion de

personal.

Aprovechar la fortaleza de tener una cultura organizacional alineada con la empresa para
implementar medidas internas que aborden la amenaza de inseguridad en el pais, creando un

entorno de trabajo seguro y cohesionado.

Utilizar el compromiso con la mejora continua para desarrollar capacitaciones especificas

gue enfrenten las amenazas de la competencia agresiva y el incremento de costos operativos.

7.2.6. Estrategias basadas en Debilidades y Amenazas (DA):

Contratar personal adicional para fortalecer el departamento de recursos humanos,
abordando la debilidad de falta de personal y mitigando la amenaza de alta rotaciéon de

empleados mediante un seguimiento eficaz.

Optimizar los programas de formacién y capacitacion para garantizar su efectividad,
abordando la debilidad de capacitaciones no eficientes y reduciendo la amenaza de una

competencia mejor capacitada.

Implementar protocolos claros y medidas de seguridad interna para enfrentar la
inseguridad creciente en el pais, utilizando la mejora en la gestidon de recursos humanos para

fortalecer la cohesion y la seguridad en el entorno laboral.

El trabajo que se va a realizar para “disenar el proceso de Onboarding para la empresa
Zerimar”, para brindar a los miembros de la organizacién como realizar un proceso mas efectivo
y asi mismo permitirles que ejecuten las actividades de una manera mas eficaz, y competitivo en
el mercado construyendo un buen proceso de incorporacion de personal para ser miembro de

esta organizacion. Entonces el proceso de Onboarding que se debe plantear debe estar basado
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en el direccionamiento estratégico bajo la politica de gestion humana, este proceso si se realiza
de manera hibrida, permitird que los nuevos colaboradores tengan un sentido directo de
pertenencia a la empresa, generando asi una mayor productividad. A continuacion, se presentan

y detallan el proceso de Onboarding que se plasmara para la empresa Zerimar.

Objetivo Especifico 2: Disefiar una propuesta de Onboarding como apoyo a la gestién

de Talento Humano de la empresa Zerimar.

7.2.7. CUMPLIMIENTO DEL SEGUNDO OBJETIVO

El disefio de la propuesta de onboarding incluyo la creacion de una guia estructurada que
abarca todas las fases del proceso: desde la preparacion previa a la llegada del nuevo empleado
hasta el seguimiento y evaluacion continua. La propuesta incluye un programa de orientacion
inicial, capacitaciones continuas, y actividades de integracién y evaluacion periédicas. Esta
estructura estd basada en las mejores practicas identificadas en la literatura, como las

propuestas por Sims, (2011) y Davila & Ramirez, (2018).

7.3. ZERIMAR

Para crear una experiencia que se alinee con los valores y proceso de incorporacion para
todos los aspirantes a pertenecer a la organizacion, asi mismo asegurar la mayor eficiencia al
momento de la incorporacion y fidelizacion de los trabajadores ya que todos los aspirantes para

ser miembros de la empresa deben de pasar por este proceso.
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Gréafica 32:

Politicas del proceso

Analisis de la
vacante
disponible

Iniciar con el
proceso de
reclutaminto

Recepcidén de
documentos

Entrevista
presencial

Nota: Elaborado por el autor.

7.3.1. Politicas del proceso

Onboarding
general

Pre- onboarding

Contratacion

Revicion de
documentos

Onboarding
especifico

Acompafaminto

Evaluacion

Seguiminto

o El presente proceso es aplicable para todas las areas de la empresa que

aspiren ser miembros de la organizacion por otro lado este proceso sera evaluado por el

departamento de Recursos Humano ya que sera el encargado de ajustar los procesos

manejado por cada fase indicada.

. Supervisor directo: Responsable de proponer las necesidades de personal

y transmitir las necesidades de personal al area.
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. Recursos Humanos: Responsable de asesorar a los participantes en el
proceso de Onboarding (entendiendo por el reclutamiento, seleccién, contacto y
evaluacion inicial de cada colaborador) para cubrir todas las vacantes requeridas y en
cumplimiento de esta politica.
. Colaborador: Experimentar y participar en el proceso y responder a
evaluaciones relevantes de recomendaciones y requerimientos del area.
> Reclutamiento
Al iniciar el proceso de seleccidn, se debe determinar la presencia de vacantes con base
en el plan de dotacion anual o, en caso de surgir vacantes imprevistas, comunicar formalmente

al departamento de talento huamano.

7.3.2. Fase de entrevista

Entrevista por competencias con responsable del proceso, el responsable de Recursos
humanos se compromete a iniciar con la entrevista de manera puntual y en el caso de reagenda

miento comunicar al candidato con al menos 2 horas de anticipacion

Evaluacion psicométrica, las mismas deben ser enviadas una vez finalizada la fase
anterior. Es importante solicitarle al candidato que revise su correo no deseado o spam para

evitar que puede tener inconvenientes al encontrar la evaluacion.

En el cuadro de preseleccionados, se publicara los resultados

> Seleccién

7.3.3. Fase de seleccion

Una vez confirmado el candidato seleccionado por el jefe de Recurso Humanos, se
procedera a revisar las referencias laborales, donde se tomard en cuenta las 3 ultimas

experiencias laborales.
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Una vez cerrado el proceso de seleccion, el Jefe de Recursos Humanos procedera enviar

una carta de agradecimiento a los candidatos preseleccionados que fueron descartados.

> Contratacion

7.3.4. Fase de vinculacidn/contrataciéon

El jefe de Recursos Humanos sera el encargado de asegurarse de que los documentos

se encuentren firmados y entregados en su totalidad:

1. El contrato tiene que estar firmado por el nuevo trabajador, alineado al puesto que se
va desempefiar.

2. Los documentos de ingreso (formato documentos de ingreso) que se dividira en tres:
a) Documentos mandatorios para la firma del contrato:

b) Documentos internos de Recursos humanos

> Pre - Onboarding

o El empleado acepta la carta de oferta de empleo.

¢ El empleado recibe informacion adicional sobre la empresa.

e Se completala documentacion relacionada con el proceso de contratacion.

e La empresa solicita los uniformes y equipamientos personalizados
necesarios para el empleado.

e Se anuncia la llegada del nuevo empleado.

e El empleado recibe informacién antes de su llegada para saber qué
esperar.

e La empresa envia un paquete de bienvenida al empleado (para ello se

realizaré este paquete de bienvenida el cual incluird un mensaje y video
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asi mismo estara conformado por algunas directrices de como debe
presentar el primer dia al trabajo).
¢ El empleado se redne informalmente con otros empleados.

e El empleado empieza a familiarizarse con la cultura de la nueva empresa.

> Onboarding general

e Personal de beneficios (inscripcién de seguros)

e Personal de ndémina (configuracion de ndémina, depdsito directo y
formularios)

e Personal de sistemas de informacion (computadoras, cédigos de
identificacion y contrasefas) norte

e El intranet de la empresa (si la empresa mantiene en linea un directorio
telefénico y de correo electrénico de los empleados).

e Recepcionistas (para actualizar sus listados telefénicos) asistentes
administrativos (para pedir material de oficina, preparar el espacio de
trabajo, pedir tarjetas de presentacion y actualizar organigramas).

e EIl Personal de las instalaciones (para determinar dénde se sentara el
nuevo empleado, pedir muebles de oficina si es necesario y obtener
elementos como llaves de muebles).

o El Personal de contabilidad (para llevar el recuento de personal y las

cuentas de némina).

> Capacitacion
En este punto se ha disefiado una plantilla en la que el nuevo colaborador tendra una
semana o dias necesarios para exponerse a diferentes areas de la empresa, en la que sean

obvios los temas que tratard, es decir, hablar sobre el rol que desempefiara el nuevo colaborador.
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adherirse en esa area y qué funciones deben realizarse de manera colectiva para lograr el
cumplimiento del proceso. El formato incluird también el nombre de la persona designada para
cada area, la fecha y hora de ejecucion. Se espera que este proceso demore entre 30 y 60

minutos por area, y los nuevos colaboradores podran hacer cualquier pregunta o inquietud. .

> Primer dia de trabajo

En este punto, el rol RRHH es importante, porque aqui es donde debe estar presente
durante todo el proceso en el primer dia de trabajo, y luego de ser recibido, tiene que dar un
recorrido por la empresa al nuevo miembro de la organizacién luego tiene que presentar a sus
comparieros de trabajo. Si en caso se esta esta ejecutando este proceso de manera virtual, es
importante crear un organigrama para cada area con fotografias de todos
los que desempefian un papel importante en cada area para que asi puedan familiarizarse, por
ello es recomendable que se presenten con las fotografias, asimismo conozcan todo el equipo
de trabajo de la empresa Zerimar. Continuando con el acompafiamiento adecuado del trabajador
nuevo se le brindara el almuerzo, posterior a eso se le enviara a su puesto de trabajo para iniciar

con el siguiente paso del proceso de Onboarding.

> Compafiero sombra
El anfitrion que sera elegido por el jefe de cada area jugara un papel importante ya que
sera quien guie al nuevo empleado durante sus primeros meses, le ayudard a comprender el
funcionamiento de su area, que roles cumplen cada compafiero del area, en ocasiones el
colaborador nuevo tendra dudas en cuanto a procesos a realizar en sus funciones y el poseera
total libertad de acercarse al anfitrion para solventar sus dudas, de igual manera el anfitrion seré

quien le pueda ayudar a acoplarse en su huevo puesto y sobre todo con su equipo y la empresa

» Reuniones del area
Habiendo pasado una semana y tras haber obtenido nuevos conocimientos en el puesto

de trabajo el nuevo trabajador también crea una expectativa de conocer a todo el grupo de
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trabajo, por lo que se organizan reuniones semanales con todo el grupo de trabajo de 20, 30
minutos para ayudar al el nuevo miembro de organizacion siente una sensacion de sentirse
bienvenido seguro de si mismo , porque a través de esta actividad se pueden discutir temas
pendientes, dudas, discutir las posibilidades de mejorar las actividades realizadas por cada
nuevo socio y grupo de trabajo, y también la posibilidad de que un nuevo empleado participe de
actividades, opiniones administrativas. Este proceso se lo manejara con el jefe en donde también
se esta empleando un punto importante que menciona Stein y Christiansen (2010) 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 compafiia del jefe del &rea de Recursos Humanos,

los cuales tendran la responsabilidad de darle la bienvenida.

> Seguimiento
Después de haber realizado los primeros dias de induccion pueden surgir nuevas dudas
0 retos, es mas se tiene realizar una retroalimentacién para mejorar, ya que es un aprendizaje
continuo el cual te fortalecera el conocimiento en el puesto de trabajo que te estes

desenvolviendo, es mas tenemos que medir y mejorar el rendimiento en esos primeros dias

Por lo general estas herramientas ayudan a mejorar los procesos internos de la
empresay al mismo tiempo apoyar y mejorar el proceso de integracion de los nuevos
colaboradores. Una de los propdsitos es crear un modelo de Onboarding donde el nuevo
trabajador siga un proceso de incorporacién que conozca de informacion relevante y cuando ya

empiece a realizar sus funciones las pueda ejecutar si ningan problema.

Este proceso se realizara durante un periodo de 90 dias aproximadamente, sin embargo,
se busca que el nuevo colaborador se acople a sus funciones y a su rol especificamente, tendra
espacios donde podra tener reuniones con su equipo el cual se ira conociendo un poco mas de

las actividades que tiene que realizar y sus momentos libres para que capte la informacion y si
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tiene dudas respecto a algin tema lo pueda socializar tanto con su equipo como con el

compafiero que le fue asignados.

> Evaluacién

Una vez ya finalizado los 90 dias se procedera a realizar una encuesta de satisfaccion

este tipo de propuesta tiene como fin una vez de haber obtenido los resultados mejorar el proceso

y optimizar el mismo.

Tabla 48:

Ficha para realizar el pre- Onboarding

“Zerimar Cia. Ltda”

Nombre de empleado:

Nombre del jefe de recurso RRHH

El nombre del jefe de directo del area.

Fecha de inicio:

Estado

Terminado

Comentario

No
terminado

Responsable

Revisién de los documentos previos a la
contratacién

El empleado recibira informacion
adicional sobre la empresa

Revision firma del contrato del empleado

El empleado recibira un kit de bienvenida

La empresa solicita los uniformes y
equipamientos personalizados

necesarios para el empleado
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Preparar el puesto de trabajo del nuevo
empleado.

Instalar el software/hardware para las
funciones especificas que vaya a
realizar.

Afiadir la nueva cuenta de correo al
directorio de empleados y a listas de
distribucion

Se anuncia la llegada del nuevo
empleado.

Organizar una comida para el primer dia

Nota: Elaborado por el autor.

Tabla 49.

Plantilla de correo de bienvenida para el empleado

“Zerimar Cia. Ltda”

iHola!

Bienvenido/a Zerimar. Estamos emocionados de tenerte a bordo y formar parte de nuestro
equipo. Queremos que te sientas comodo/a desde el principio, asi que hemos preparado algunas

informaciones clave para ayudarte durante tu proceso de incorporacion.

SESION DE ORIENTACION PARA NUEVOS EMPLEADOS

20 de julio de 2024 10.00-18.00 h

18 de noviembre 10-49

https://q.co/kgs/rNjLW8s

PROGRAMA 10.00-10.30 h
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Bienvenida 10.30-13.00 h

Presentacion de la empresa Zerimar 13.00-14.00 h
Comida y recorrido por la empresa 14.00-16.00 h
Ventajas y prestaciones 16.00-17.30 h

Equipo y recursos 17.30-18.00 h Proximos pasos

¢ QUE TIENES QUE TRAER?

° Carné de identidad, pasaporte o carné de conducir a modo de identificacion.
° Datos bancarios para la domiciliacion de la nébmina.
. iUna enorme sonrisa!

Conecta con nosotros

Soluciona tus dudas y conoce a otras personas que también acaban de empezar en la empresa

en nuestro grupo de WhatsApp para nuevos empleados.

Descubriras por qué Zerimar es una de las mejores empresas donde trabajar.

iEnhorabuena de nuevo!

Estamos encantados de tenerte con nosotros y tenemos muchas ganas de que llegue tu primer

dia para conocerte mejor

Si tienes alguna pregunta o necesitas ayuda, no dudes en ponerte en contacto con el equipo de

Recursos Humanos.

iSaludos!

Director Recursos Humanos Zerimar

+593 7 258 8083

Nota: Elaborado por el autor.
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Gréafica 33:

Equipo de Zerimar

-
s

. o B s R

Nota: Elaborado por el autor.
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llustracion 1:

Guia de bienvenida
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Nota: Elaborado por el autor.

Para ingresar a la siguiente guia de bienvenida se debera ingresar al siguiente link:

https://www.canva.com/design/DAF74xA1YHk/VNJaJBEVOJhdEWSJn2yB A/edit?utm content=

DAF74xA1YHk&utm campaign=designshare&utm medium=link2&utm source=sharebutton
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Primer dia de trabajo

Tabla 50:

Onboarding general

oy

(Zle

“Zerimar Cia. Ltda ”

Nombre de empleado:

El nombre del jefe de recurso RRHH

El nombre del jefe de directo del area.

Fecha de inicio:

Estado

Terminado | comentarios | Responsable [ Duracion |Costo
Organizacion de la 10 MIN
reunion.
Bienvenida de parte de 30 MIN
los ejecutivos.
Presentacion delaguiade 30 MIN
bienvenida.
Presentacion de la 10 MIN
filosofia empresarial.
Informacion sobre los 15 MIN
productos que ofrece
Zerimar.
Charla de Seguridad vy 15 MIN
Salud Ocupacional.
Recorrido por todas las 20 MIN
instalaciones.
Presentacién con su jefe 10 MIN
inmediato.
Reunion y presentacion 10 MIN
con su nuevo equipo de
trabajo.
Mostrarle la estructura 10 MIN
organica funcional.
Almuerzo entre el jefe 30 MIN $7.00
RRHH y nuevo integrante
y de la empresa Zerimar.
Cierre del primer dia. 10.MIN

120



Total, horas

3h.20 MIN

$7.00

Nota: Elaborado por el autor.

Tabla 51:

Onboarding especifico

“Zerimar Cia. Ltda”

Nombre de empleado:

Nombre del jefe de recurso RRHH

Nombre del jefe de directo del area.

Fecha de inicio:

Estado

Terminado | Comentarios | Responsable | Duracién | Costo
Recibimiento del nuevo 10 MIN
trabajador
Explicacién de las 20 MIN
actividades que tiene que
realizar en su puesto de
trabajo
Entrega del manual de 40 MIN
funciones para conozca
con requerimiento las
funciones y el perfil del
puesto que se va
desempefiar
Entrega del manual de 30 MIN
procedimiento
Asignacién de un 10 MIN
compairiero
Ubicacién de su puesto de 10 MIN
trabajo
Explicacion  sobre el 20 MIN
seguimiento y evaluacion
gue se realizara después
de 3 meses.
Mencionar los programas 10 MIN
de software mas
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habituales y sitios web
atiles.

Botiquin 'y material de 10 MIN
primeros auxilios
Total, horas 2h.40 $0
MIN
Nota: Elaborado por el autor.
Tabla 52:
Después de dos meses
“Zerimar Cia. Ltda”
Nombre de empleado:
Nombre del jefe de recurso RRHH
Nombre del jefe de directo del area.
Fecha de inicio:
Retroalimentacion
Estado
Terminado | Comentarios | Responsable | No Costo
terminado
$7.00

Respuestas o observaciones

Invitacién a un desayuno

¢Qué  tal? cComo  te
encuentras en el nuevo
trabajo?

¢Qué es lo que més te gusta
del puesto?

¢ El puesto/equipo/empresa es
como esperabas?

¢Hay algo que te haya
sorprendido? ¢ Qué es?

¢La formacioén te ha resultado
atil? ¢ Afadirias o cambiarias
algo?
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¢ Tienes todas las
herramientas y recursos que
necesitas?

& Qué tal la relacion con tus
comparieros?

. Te sientes excluido/a en
algun aspecto?

¢Hay algo que deberiamos
faciltar a los  nuevos
empleados y no lo hacemos?

¢ Tienes alguna duda sobre tu
puesto, el equipo o la
empresa?

¢, Puedo hacer algo mas como
jefe?

Nota: Elaborado por el autor.

Tabla 53:

Parametros de evolucién

Totalmente de acuerdo TA
De acuerdo A
Indiferente |
Desacuerdo D
Totalmente en desacuerdo | TD

Tabla 54:

Encuesta de orientacion

“Zerimar Cia. Ltda”

Nombre de empleado:

Nombre del jefe de recurso RRHH

Nombre del jefe de directo del area.

Fecha de inicio:

Evaluacién
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Estado

TA

A

TD

Usted recibié 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 reuniéon 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 acompafiado 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 misidn, visién y valores de la empresa

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

Ahora conozco bien los productos/servicios
de la empresa.

La sesiéon de orientacibn me ha causado la
misma impresién positiva que el proceso de
seleccion.

Nota: Elaborado por el autor.

¢, Cudl ha sido tu parte favorita de la orientacién?

¢, Qué te gustaria que afiadiéramos?

¢,Cual ha sido la parte que menos te ha gustado de la orientacion?

¢ Se te ocurre algln otro comentario o propuesta?
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Tabla 55:

Seguimiento después de los 90 dias

“Zerimar Cia. Ltda”

Nombre de empleado:

Nombre del jefe de recurso RRHH

Nombre del jefe de directo del area.

Fecha de inicio:

Evaluacién

Estado

TA A |I

TD

Considera que el trabajo que realiza con eficiencia
aporta el logro de los objetivos

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

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

Ha tenido los recursos necesarios para ponerme en
marcha rapidamente.

Conoce el enfoque, los objetivos y los valores de la
empresa, y cOmo influyen en nuestra forma de trabajar.

Realiza su trabajo con efectividad y compromiso.

Cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el
ejemplo.

Esta satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le
brinda.

Ahora queyallevas [30 0 90] dias en la empresa, seguro
gue recomendaré el programa de orientacion a futuros
nuevos empleados.

Nota: Elaborado por el autor.
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Tabla 56:

Preguntas para integrarlos a cultura de la empresa, a los nuevos trabajadores utilizando una

aplicacion digital

“Zerimar Cia. Ltda”
Nombre de empleado:

Nombre del jefe de recurso RRHH

Fecha de inicio:
Cuestionario de preguntas sobre la empresa

1) ¢Sabe cual es la misién que define el propdésito de nuestra empresa?

A) Ofrecer un amplio surtido de productos en diferentes lineas como: alimentacion,
panaderia, reposteria, bazar, electrodomésticos, articulos para el hogar, jugueteria,
ferreteria y maquinarias con una atencion de calidad a precios comodos y
asequibles ajustados siempre a los requerimientos de la sociedad Lojana y del pais.

B) Estamos ofreciendo diferentes productos como lo es ferreteria y maquinaria con una
atencion de calidad y precios cémodos, por otra parte, contamos con otra linea de
alimentos, panaderia, carnes, reposteria, bazar, y electrodomésticos.

C) Vender productos de diferentes lineas al por mayor hacer ventas en linea y entregar
los productos puerta a puerta.

2) ¢Usted conoce cuédl es la vision de nuestra empresa?

A) Ser una de las mejores empresas dentro de la ciudad y crear mas sucursales que
nos permitan crecer en el mercado lojano.

B) Estar entre una de las mejores empresas a nivel internacional y crear mas sucursales
a nivel internacional, asi mismo aumentar fuentes de empleo.

C) Consolidarnos como una comercializadora lider en la ciudad y el pais, en donde
nuestros clientes estén siempre bien atendidos, y puedan realizar sus compras de
manera agradable y satisfactoria. Generando un cambio continlo mediante la
apertura de sucursales y por ende la creacion de fuentes de trabajo.

3) ¢Cudles son los valores de la empresa?

4) ¢En qué afio se cred la empresa?

5) ¢Porque se llama Zerimar?

6) ¢Usted sabe a quién debe acudir para justificar las faltas y permisos?

A) Jefe de recursos humanos.

B) Gerente general.

C) Jefe de area.

Nota: Elaborado por el autor.
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8. Conclusiones

1. El estudio identificd varias problematicas en los procesos de incorporacion de personal
en la empresa Zerimar, destacandose la falta de un procedimiento documentado y
estandarizado para el Onboarding. Esto provoca que los nuevos empleados tengan
dificultades para adaptarse a la organizacién, lo que afecta negativamente su
productividad y percepcion de la empresa. Especificamente, el 87% de los empleados
encuestados indicaron que si pasaron por un proceso de reclutamiento y seleccién, pero
la ausencia de un proceso formal de Onboarding resulté en una integracion ineficiente.
Ademas, el 84% de los trabajadores conocieron sobre la oferta de trabajo a través de

referencias, lo que sugiere una dependencia en métodos informales de reclutamiento.

2. Lainvestigacion concluyé que la elaboraciéon de una propuesta de Onboarding formal es
esencial para apoyar la gestién de Talento Humano en la empresa Zerimar. Los datos
recolectados muestran que un proceso de Onboarding bien estructurado podria mejorar
la experiencia de los nuevos colaboradores, reducir el tiempo de adaptacion y aumentar
su productividad y compromiso. El 97% de los empleados encuestados indicaron que
recibieron algun tipo de induccion, pero esta fue mayoritariamente informal. La
estructuracion y documentacion del proceso de Onboarding, incluyendo la induccién
laboral y las técnicas digitales, se identificaron como cruciales para mejorar la retencién
de personal y la percepcion de la empresa. Es recomendable que Zerimar considere

implementar la propuesta para aprovechar estos beneficios potenciales.
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9. Recomendaciones

En base a las conclusiones realizadas, se realizara las siguientes recomendaciones:

Se recomienda a la empresa Zerimar que establezca y documente un proceso de
Onboarding estandarizado. Esto debe incluir un plan detallado de induccién, que aborde
aspectos como la historia y filosofia de la empresa, politicas internas, y un recorrido por las
instalaciones. La formalizacion de este proceso ayudard a asegurar que todos los nuevos
empleados reciban la misma informacién y orientacion desde su primer dia, promoviendo una
adaptacion mas rapida y eficiente. Ademas, se deberia considerar la implementacién de técnicas

de gamificacion y welcome packs para mejorar la experiencia inicial del empleado.

Para modernizar y hacer mas eficiente el proceso de incorporacién, se recomienda el uso
de herramientas digitales como chatsbots para resolver preguntas comunes, sistemas de gestion
de aprendizaje (LMS) para compartir recursos de formacién, y aplicaciones moviles
especializadas en Onboarding. Estas herramientas facilitaran la integracion de los empleados
remotos y ofrecerdn una experiencia mas interactiva y personalizada. La adopcion de estas
tecnologias no solo mejorara la satisfaccion y retencion de los empleados, sino que también

optimizara el tiempo y los recursos del departamento de Recursos Humanos.

129



10. Bibliografia

Amortegi, M., Fajardo, D., & Gonzalez, D. (2021). Programa de onboarding para la
adaptabilidad laboral y herramientas para el desarrollo de competencias transversales.

Revista de Gestion Empresarial, 3(2), 6.

Bautista, F. (2018). Propuesta de onboarding para Stefanini | & T 1. Cornisa, 1, 1-90.

Garcia Bustamante, B. (2021). El onboarding en RRHH en 5 pasos - Factor Humano.

https://factorhumano.es/el-onboarding-en-rrhh-en-5-pasos/

Beltran, M. (2018). Influencia del sistema de acogida en el compromiso del empleado.

Transcommunication, 53(1), 1-8.

Daliba, D. (2022). Propuesta de onboarding. Repositorio Digital del Tecnoldégico Sudamericano.

http://dspace.tecnologicosudamericano.edu.ec/jspui/handle/123456789/523

Davila, N., & Pifia, W. (2019). Effective Onboarding (What Works in Talent Development).

Amazon. https://www.amazon.com/-/es/Norma-Davila/dp/1947308602

Fuentes Morales, D. A., & Sarmiento Bedoya, A. (2021). Propuesta de mejoramiento para el
proceso de Onboarding de Sanofi Aventis para la unidad de negocio Consumer
Healthcare en la regién de COPAC. Repositorio de la Universidad Javeriana.

https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/59152/ENTREGA%20FINAL

%20PROYECTO%20L%C3%8DDER.pdf

Encalada, H. (2015). Propuesta de Onboarding en la Universidad Internacional SEK. Facultad

de Ciencias del Trabajo y Comportamiento Humano, 1-1996.

130


https://factorhumano.es/el-onboarding-en-rrhh-en-5-pasos/
http://dspace.tecnologicosudamericano.edu.ec/jspui/handle/123456789/523
https://www.amazon.com/-/es/Norma-Davila/dp/1947308602
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/59152/ENTREGA%20FINAL%20PROYECTO%20L%C3%8DDER.pdf
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/59152/ENTREGA%20FINAL%20PROYECTO%20L%C3%8DDER.pdf

Etimologia, C. (2023). DECEL - Diccionario Etimolégico Castellano En Linea.

https://etimologias.dechile.net/

Fritsche Catalan, K. (2016). Proceso de Onboarding al area comercial.

Labuschagne, A., & Holmes, R. (2015). Do onboarding programs work? IEEE International
Working Conference on Mining Software Repositories, 2015-August, 381-385.

https://doi.org/10.1109/MSR.2015.45

Maksymiuk, H. (2017). Onboarding New Employees: Review of Current Practices. Scientific

Journal of Polonia University, 20(1), 123-128. https://doi.org/10.23856/2014

Flores Cisneros, M. F. (2020). Disefio de un proceso de onboarding para el personal
administrativo de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE Sangolqui — Ecuador

2019.

Ordufa, B. (2023). Tesis sobre Onboarding y su implementacion.

Pardo Ordéfiez, Y. E. (2023). Disefio e implementacion de un programa de Onboarding en
empresas de servicio. Universidad Nacional de Loja.

https://dspace.unl.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/26309/1/YasminElizabeth PardoOr

do%c3%blez.pdf

Pecsen, M. (2023). Kit de incorporacién de personal para la regién de Lambayeque. Centro de

Empleo Region Lambayeque. https://orcid.org/0000-0001-5418-5643

Ramirez, G. (2023). Zerimar — jmas para comprar! https://zerimar.com.ec/

131


https://etimologias.dechile.net/
https://doi.org/10.1109/MSR.2015.45
https://doi.org/10.23856/2014
https://dspace.unl.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/26309/1/YasminElizabeth_PardoOrdo%c3%b1ez.pdf
https://dspace.unl.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/26309/1/YasminElizabeth_PardoOrdo%c3%b1ez.pdf
https://orcid.org/0000-0001-5418-5643
https://zerimar.com.ec/

Raymond, A. (2023). Rotacion de personal, un gasto silencioso que afecta a todas las

empresas. https://es.linkedin.com/pulse/rotacion-de-personal-un-gasto-silencioso-que-

afecta-letcher-letcher

Sanchez, N. (2021). Disefio de un proceso de onboarding para el personal administrativo de la

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE Sangolqui — Ecuador 2019.

Soto, S. (2021). Proceso de “onboarding” como factor de integracion de los nuevos
colaboradores de oficinas centrales de la empresa Banco BCT, de enero a diciembre de

2020.

Bevegni, S. (2022). Kit de incorporacién de personal.

https://business.linkedin.com/content/dam/business/talent-solutions/regional/es-

es/c/pdfs/Onboarding-in-a-Box ES FORMS FINAL.pdf

Ulloa, Y. (2022). El onboarding y su relacion con el desemperio laboral de los colaboradores de
empresas comercializadoras de productos de consumo masivo. Revista de Gestion

Empresarial, 5(3), 123-135.

Villareal, E. (2023). Principales beneficios del Onboarding.

https://es.linkedin.com/pulse/principales-beneficios-del-onboarding-eduardo-javier-

villarreal

Wicaksana, A., & Rachman, T. (2018). Onboarding strategies for new employees. Angewandte

Chemie International Edition, 6(11), 951-952.

Alejandro Arzate. (2022, May 20). Importancia del Reclutamiento y Seleccion de Personal.

https://www.ips.com.mx/blog/importancia-del-reclutamiento-y-seleccion-de-personal/

132


https://es.linkedin.com/pulse/rotaci%C3%B3n-de-personal-un-gasto-silencioso-que-afecta-letcher-letcher
https://es.linkedin.com/pulse/rotaci%C3%B3n-de-personal-un-gasto-silencioso-que-afecta-letcher-letcher
https://business.linkedin.com/content/dam/business/talent-solutions/regional/es-es/c/pdfs/Onboarding-in-a-Box_ES_FORMS_FINAL.pdf
https://business.linkedin.com/content/dam/business/talent-solutions/regional/es-es/c/pdfs/Onboarding-in-a-Box_ES_FORMS_FINAL.pdf
https://es.linkedin.com/pulse/principales-beneficios-del-onboarding-eduardo-javier-villarreal
https://es.linkedin.com/pulse/principales-beneficios-del-onboarding-eduardo-javier-villarreal
https://www.ips.com.mx/blog/importancia-del-reclutamiento-y-seleccion-de-personal/

Angulo, K. (2018). Estudio de la cultura ante la fusién de dos organizaciones y redisefio del
programa de induccion y su influencia en la adaptacion del personal administrativo de

Tecnac en la Empresa Cipte C.L. http://repositorio.ucsg.edu.ec/handle/3317/10365

Beatriz Garcia Bustamante. (2021). El onboarding en RRHH en 5 pasos - Factor Humano.

https://factorhumano.es/el-onboarding-en-rrhh-en-5-pasos/

Gallego, C., & Heredero, P. (2013). La gamificacién y el enriquecimiento de las practicas de

innovacién en la empresa: Un andlisis de experiencias. https://doi.org/10.3926/ic.377

Hamilson, A.:, Martinez, O., Stevan, C., Vidal, R., Nupan, C. M., De Administracion, F., &
Finanzas, Y. (2022). ONBOARDING DIGITAL COMO HERRAMIENTA PARA LA
INCORPORACION DE NUEVOS EMPLEADOS.

https://repository.unicatolica.edu.co/bitstream/handle/20.500.12237/2289/0Onboarding _di

gital como herramienta incorporacion nuevos empleados.pdf?sequence=1&isAllowed

Y

Naranjo, A. (2020). Disefio de un plan Onboarding en el &rea de produccion de Inalproces S.A.

para el 2020. https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/26320/1/UPS-

GT004756.pdf

Sims, D. (2011). Creative Onboarding Programs : Tools for Energizing Your Orientation

Program, 2nd Edition.

Stein, M., & Christiansen, L. (2010). Successful Onboarding Strategies to Unlock Hidden Value

Within Your Organization by.

133


http://repositorio.ucsg.edu.ec/handle/3317/10365
https://factorhumano.es/el-onboarding-en-rrhh-en-5-pasos/
https://doi.org/10.3926/ic.377
https://repository.unicatolica.edu.co/bitstream/handle/20.500.12237/2289/Onboarding_digital_como_herramienta_incorporacion_nuevos_empleados.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unicatolica.edu.co/bitstream/handle/20.500.12237/2289/Onboarding_digital_como_herramienta_incorporacion_nuevos_empleados.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unicatolica.edu.co/bitstream/handle/20.500.12237/2289/Onboarding_digital_como_herramienta_incorporacion_nuevos_empleados.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/26320/1/UPS-GT004756.pdf
https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/26320/1/UPS-GT004756.pdf

11. Anexos.

Anexol. Entrevista

La presente entrevista tiene como principal objetivo analizar situacion actual de la empresa

respecto al proceso de incorporacion de personal y sus subprocesos en la empresa. Cabe

mencionar, que la informacién transmitida es estrictamente de caracter confidencial y que sera

utilizada Unicamente para fines académicos y como una herramienta para el Disefio de un

modelo de Onboarding dirigido para la empresa Zerimar.

1. ¢,Cudl es el tiempo de duracion del proceso de induccién para los huevos

colaboradores de la empresa Zerimar?

2. ¢, Qué temas se abordan durante lainduccién a los nuevos colaboradores de la

empresa Zerimar?

3. ¢Usted conoce sobre los procesos de Onboarding?
4. ¢Considera que es importante dentro de la organizacién, contar con un proceso

Onboarding? ¢ Por qué?
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Anexo 2. Encuesta

La presente encuesta tiene como principal objetivo analizar situacion actual de la
empresa respecto al proceso de incorporacion de personal y sus subprocesos en la empresa.
Cabe mencionar, que la informacién transmitida es estrictamente de caracter confidencial y que
serd utilizada Unicamente para fines académicos y como una herramienta para el Disefio de un
modelo de Onboarding dirigido para la empresa Zerimar.

RECLUTAMINETO

1. ¢Cuéando ingresé atrabajar ala empresa por primera vez fue sometido a un
proceso de reclutamiento y seleccion?
a) Si
b) No

2. ¢Quién fue el responsable de realizar el reclutamiento y seleccion del personal?
a) Gerente general
b) Administrador
c) Jefe de recursos humanos.

3. ¢Por qué medios conoci6 usted sobre la oferta de trabajo en la empresa?
a) Volantes
b) Referencias
¢) Redes de empleo
d) Publicidad en rede sociales de la empresa
e) Medios tradicionales (radio y television)
f) Otros

SELECCION

4. ¢De qué manera le recibieron los documentos cuando se postulé para la vacante
en laempresa Zerimar?

a) Fisicas
b) Correo electrénico

c) Ambos
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10.

11.

12.

13.

¢Las entrevistas que le realizaron fue?

a) Entrevista telefénica inicial
b) Entrevista presencial
c) Entrevista en grupo

¢, Qué pruebas le realizaron para el momento de la seleccién?
a) Pruebas de personalidad,

b) Habilidades o conocimientos técnicos

c) Pruebas Psicotécnicas.

d) Dinamicas de Grupo

CONTRATACION

Al momento de incorporarse ala empresa le indicaron que tipo de contrato la
empresa le otorg6?

a) Contrato fijo

b) Contrato Joven

INDUCION

¢Al momento de ingresar a la empresa Zerimar esta le realiz6 el proceso de
induccion?

a) Si

b) No

¢En caso de haber tenido un proceso de induccién en este se le dio a conocer las
funciones, responsabilidades que deberia cumplir en su puesto de trabajo?

a) Si

b) No

c) Porqué

¢Al momento de ingresar a la institucion esta le hizo conocer las instalaciones?
a) Si

b) No

¢Le fue dado a conocer la estructura organica de la organizacién para conocer los
diferentes niveles de la organizaciéon?

a) Si

b) No

¢ Te han comunicado claramente tus objetivos a corto y largo plazo?

a) Si

b) No

FASE DE INTEGRACION
¢En el momento que se desarroll6 el proceso de induccion este le gener6 una
buena impresion de la empresa?

a) En desacuerdo
b) Indiferente
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

c) De acuerdo

d) Totalmente de acuerdo

Al momento de lainduccion se dio a conocer la mision, vision, valores de la
empresa?

a) Si

b) No

c) Porqué

Al momento de la bienvenida fue motivado?

a) Si

b) No Por que

¢En el momento que le presentaron a sus compafieros estos le generaron
confianza?

a) Si

b) No Por qué

¢ Cuando le presentaron a su jefe inmediato sintié confianza?

a) Si

b) No Por qué

¢ Todo lo que le indicaron al momento de la induccion fue informacion relevante?
a) Si

b) No Por qué

¢Lainformacion proporcionada sobre su puesto de trabajo fue completay Gtil?
a) Si

b) No

Por que

¢Lainduccion dada fue de manera satisfactoria?
a) Si

b) NO

c) Porqué

¢El proceso de induccién gener6 compromiso suyo con la empresa?

a) Si

b) NO

¢,De acuerdo a su criterio cree que la capacitacion dada fue relevante o importante
para desarrollar sus actividades?

a) Si

b) No

SEGUIMIENTO
¢Luego de que tiempo usted recibi6é una retroalimentacion?
a) Unasemana

b) Un mes
c) Tres meses
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24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

¢ Quién fue el encargado de realizar la retroalimentacién
a) Gerente general

b) Administrador

c) Jefe de recursos humanos.

ONBOARDING

¢,De las siguientes técnicas? ¢ Cudl desearia que sean utilizadas para el proceso
de incorporacién?

a) Presentaciones en PPT

b) Video Institucional

c) Tripticos

d) Reunion de bienvenida

PROCESO DE CONTRATACION:

¢, Como calificarias la claridad de la informacién proporcionada durante el proceso
de contratacion?

a) Excelente

b) Bueno

c) Regular

d) Insatisfactorio

BIENVENIDA Y PRIMER DIA:

¢,Cémo fue tu experiencia en tu primer dia?

a) Muy positiva

b) Positiva

c) Neutral

d) Negativa

e) Muy negativa

¢Hubo alguien designado para guiarte a través del entorno laboral y los
procedimientos?

a) Si

b) No

¢ Te sientes bienvenido/a en el equipo y la empresa?

a) Si, completamente

b) En cierta medida

¢) No del todo

¢cLaculturade laempresa se alinea con lo que esperabas?
a) Si

b) No

c) Parcialmente

EXPECTATIVAS Y OBJETIVOS:
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31. ¢ Tienes claridad sobre tus responsabilidades y expectativas en el trabajo?
a) Si, completamente
b) En parte
¢) No, del todo

COMENTARIOS ADICIONALES:

32. ¢, Qué recomendaciones podrian sugerir para el departamento de talento humano
para mejorar el proceso de incorporacién?
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