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Resumen

El proceso de induccion es el primer contacto del colaborador como parte
activa de la organizacion. Estudios previos han demostrado que la induccién
tiene impacto en el compromiso hacia la marca empleadora y puede impactar
en la disminucion de la rotaciéon. Los estudios que abordan la induccion no
profundizan en el impacto de este en el compromiso organizacional. La
presente investigacion tiene como objetivo analizar la relacién que existe entre
la induccion y el engagement en un contexto organizacional en el area de
ventas de una empresa dedicada a la venta de intangibles. Partiendo de la
teoria de demandas y recursos laborales, se probara si la induccion es vista
como un recurso laboral que fomente el engagement. Se utilizd una
metodologia de caracter descriptivo, cualitativo y cuantitativo; y para mayor
efectividad de los resultados del andlisis, se tomé como muestra al 100% de
la poblacion para emplear encuestas de satisfaccion de la induccién
corporativa y encuesta de Utrecht Work Engagement Scale (UWES), para
medir el nivel de engagement, aplicandolas a través de un estudio longitudinal.
Los resultados obtenidos demostraron que la induccion tiene influencia en
algunas de las variables de engagement del colaborador, sin embargo, esta
influencia se ve disminuida en un periodo de seis meses, siendo necesario
que la empresa adopte otros medios para desarrollar el engagement. Esta
data fue utilizada como insumo para la elaboracion de la propuesta de un
programa de Onboarding con la finalidad de mantener o incrementar el

engagement de la compaiiia.

Palabras clave: Induccién, engagement, onboarding, satisfaccion,
compromiso organizacional, Demandas y Recursos Laborales.
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Introduccién

Las empresas en la actualidad estan cada vez mas enfocadas en el desarrollo
de su talento humano. Gran parte de las estrategias que actualmente se
implementan en las organizaciones estan enfocadas en el desarrollo del
engagement en sus colaboradores, como una propuesta de retencién del
talento. Parte esencial del contrato psicolégico con el colaborador se realiza
en el momento del ingreso cuando empieza el proceso de induccion que la

empresa proporciona.

En el presente proyecto de investigacion se realiza un analisis de la relacion
que existe entre un proceso de induccion y el engagement, enfocado en el
area de ventas de la empresa Equivida S.A, en la regién Costa. En la empresa
dedicada a la venta de intangibles se identific6 que el mayor porcentaje de
rotacion estaba centralizado en los primeros seis meses en los que el
colaborador estaba en la empresa. A raiz de esta problemética se decidid
realizar un andlisis de la relacién o influencia que puede tener el proceso de

induccion sobre el engagement del personal.

Este estudio analiza la perspectiva de los colaboradores sobre la induccién
recibida al momento de su vinculacion en la empresa y adicionalmente cudl
es su nivel de engagement actual. Partiendo de esto se realiza el comparativo
de ambas encuestas a través de un estudio longitudinal para identificar como
se ve afectada la percepcion o engagement de los colaboradores a través de
una linea de tiempo. Para ello en primera instancia se realizard una
investigacion para definir las variables de induccibn y engagement.
Adicionalmente se realizara la aplicacién de dos encuestas: la primera sobre
el nivel de satisfaccion de la induccién; la segunda un cuestionario para medir

el engagement de los colaboradores.

Como plan de desarrollo este proyecto tiene como objetivo final el disefio de
una propuesta de solucién enfocada al onboarding y el énfasis en el
engagement. Toda empresa en la actualidad necesita contar con un plan de

induccion corporativa que oriente al nuevo colaborador y le dé el recibimiento



adecuado que permita no solo un desarrollo organizacional sino también

profesional.

Tema: Andlisis de la relacion entre la induccion y el engagement dirigido al
area de ventas de la empresa Equivida S.A, en la region Costa.

Hipotesis

¢,Cual es la relacion que existe entre la induccién y el engagement del

personal?

Contextualizacion del problema

En los ultimos afios, varias compafias a nivel mundial se han visto forzadas
por diferentes factores sociales y tecnolégicos, a brindar un programa de
socializacion o induccién bien estructurado y definido a los nuevos
colaboradores que estan por ingresar a las organizaciones, con la finalidad de

mejorar la adaptacion del trabajador.

En la actualidad, algunas organizaciones del Ecuador no poseen un programa
de induccién o simplemente cuentan con un procedimiento muy basico de
recibimiento del personal, ya que este no es considerado un proceso de
relevancia al momento de contratar a nuevos trabajadores. Sin embargo,
algunas compafiias han identificado la induccion como un proceso
determinante para facilitar la adaptaciéon de su personal, por lo cual han
disefiado un proceso de induccion corporativo un poco mas organizado para
que el nuevo colaborador que se vincula se sienta bien recibido y su nivel de

adaptacion aumente.

Cuando un colaborador ingresa a la organizacién trae consigo diferentes
expectativas, emociones, deseos 0 pensamientos. Es importante que el nuevo
trabajador que se vincula, sienta que ha hecho una buena eleccion el querer

formar parte de la compaifiia.



“El proceso de incorporacion de un nuevo empleado es determinante,
ya que influye en el tiempo que aquel va a pasar en una empresa. Un
buen plan de integracion no solo facilita la transiciébn de candidato a
empleado, también contribuye a la satisfaccion y fidelidad del

empleado” (Howell, s.f., p. 2).

A pesar de la realidad que se vive en el pais, existen pocas empresas, por lo
general las multinacionales, que han identificado o estan identificando que el
proceso de induccion no resulta ser suficiente para que el cliente interno
mantenga el mismo nivel de dinamismo y compromiso con el que ingreso.
Cuando un colaborador se vincula a la organizacion trae consigo diferentes
expectativas, emociones, deseos 0 pensamientos. Es importante que el nuevo
trabajador sienta que ha hecho una buena eleccion al querer formar parte de

la compaiiia.

Ciertas empresas en Ecuador no valoran y no dan seguimiento a las
percepciones, ni a las expectativas de los colaboradores que ingresan por
primera vez a la compafiia. No se dan cuenta que es una data valiosa para

generar mayor satisfaccion al cliente interno desde su primer dia de labores.

La empresa objeto de estudio, posee un programa de induccion dirigido a sus
colaboradores del area de ventas, sin embargo, durante los Ultimos meses se
ha identificado la necesidad de ampliar el proceso de induccién y
acompafiamiento que reciben los ejecutivos comerciales y convertirlo en un

programa de onboarding.

En Equivida, se ha evidenciado la necesidad de estudiar las causales del
proceso de induccion actual para determinar el nivel de satisfaccion que tiene
el area de ventas en la actualidad sobre este proceso, e identificar los niveles
de engagement del personal en relacion a la induccién recibida. El presente
trabajo aborda, como un programa de acompafiamiento u onboarding bien
estructurado dirigido al area comercial es relevante para incrementar el
engagement de los colaboradores y fortalecer la fidelidad hacia la

organizacion.



Justificacion

En la globalizacion actual las empresas se encuentran inmersas en tener una
respuesta inmediata hacia sus clientes externos e internos y desarrollar el
posicionamiento de su marca. Para lograr este desarrollo del branding es
necesario que las organizaciones tengan planes de induccion y engagement
para el desarrollo con sus clientes internos, que son quienes impulsan la
marca. Este proceso de transmision de valores, cultura y filosofia de la
empresa empiezan con el ingreso del colaborador, cuando inicia su induccion.
Al momento de ingresar el colaborador ya tiene un engagement previamente

creado por sus factores internos.

La necesidad de la implementacién del proceso de induccion radica en el
acompafnamiento y direccionamiento que recibe el colaborador en su curva de
aprendizaje en la empresa. Beltran (2018) comenta que la SHRM Foundation,
empresa norteamericana, realiz6 un estudio en el cual se identificd que el 25%
de la poblacion ha experimentado un proceso de induccién a lo largo de su
carrera, pero muchas de esas transiciones no son exitosas por lo cual en ese

porcentaje la mitad de los colaboradores dejan su trabajo a los cuatro meses.
(p- 2)

En el ingreso del personal, el colaborador llega a la organizacién con
expectativas que espera ver cubiertas en funcién del contrato psicolégico que
se crea durante el proceso de seleccion. El presente trabajo de titulacion se
llevé a cabo en la empresa Equivida S.A, es una organizaciéon privada que
ofrece servicios intangibles a nivel nacional, especificamente ventas de

seguros de vida, familiares, exequiales, estudiantil, etc.

Se identific6 en la empresa objeto de estudio que en el departamento
comercial de la region Costa, presenta durante los primeros seis meses del
colaborador un porcentaje mayor de rotacion. En el plano organizacional, el
proceso de induccion es la presentacion de la empresa hacia el nuevo

colaborador.



Al identificar la importancia de estas dos variables en la organizacion, se
vuelve necesario conocer la relacion existente entre ambas y como impacta a
su vez en los colaboradores de la empresa. Un correcto proceso de induccion
fomenta una mejor adaptacion de la posicion y aumenta la identificacién con
la cultura de la empresa. EI engagement por su lado se ve fortalecido con el
cumplimiento de las presunciones de la empresa, generando con esto la
integracion del nuevo colaborador. Bermudez (2011) menciona que para
retener y maximizar los recursos humanos que con tanto cuidado se han
seleccionado las empresas deben prestar especial atencion a su socializacion
(p. 122)

Al ser un proyecto realizado en un contexto organizacional, no debe ser
generalizada, debido a que cada organizacion maneja su propio proceso de
induccion u onboarding, pero si marca un punto de partida o referencia para

entender los factores que afectan o influencian al engagement.

Desde el punto de vista académico se aborda la teoria de demandas y
recursos laborales, aplicada a un contexto latinoamericano, evidenciando los
factores que son percibidos como un recurso laboral y su incidencia en los

factores externos que fomentan el engagement.

Este proyecto de investigacion aporta desde la perspectiva organizacional por
su andlisis de como la induccion en una organizacion, particularmente en el
area comercial, puede influir de forma positiva en el engagement que tiene el
colaborador. En funcién de los resultados, la informacion obtenida sera
analizada con el objetivo de proponer mejoras en el disefio actual de induccion
gue se maneja en la empresa Equivida S.A, en la regional Costa, como un
plan piloto aplicado a nivel nacional.

Preguntas de investigacion

e (Qué esycomo es el proceso de induccion?
e (Qué esycémo se desarrolla el engagement?

e ;Cuédl es larelacion que hay entre la induccion y el engagement?
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e ;De qué manera se puede desarrollar un plan de induccion que

contribuya al engagement del personal?

Objetivos

Objetivo general

Analizar la relacién que hay entre la induccion y el engagement del
personal de ventas en la empresa Equivida en la region Costa.

Objetivos especificos

Definir el proceso de induccion y el constructo de engagement.

e |dentificar el proceso de induccion y el grado de engagement en la
organizacion.

¢ Identificar la relacién que hay entre la induccién y el engagement.

e Disefiar una propuesta de un plan de onboarding orientado al

engagement.

Limitaciones

El presente trabajo de investigacion posee varias limitaciones, entre ellas el
no encontrar muchos autores contemporaneos que aborden o profundicen las
variables de estudio (induccién y engagement) y que existen pocas
investigaciones que plantean una asociacion o relacion entre ellas. Adicional,
el tema de onboarding por ser un concepto nuevo y poco estudiado, los
autores y la informacién es limitada, mas aun en aplicaciones a nivel de

Latinoamérica.

En la empresa objeto de estudio, al momento de aplicar las encuestas de
induccion y de engagement puede presentar una barrera debido a que sera
suministrada al area de ventas, esto quiere decir que las encuestas seran

aplicadas a una muestra que se encuentra dispersa ya que los vendedores



pasan la mayor parte del tiempo en trabajo de campo y en localidades

distintas.

Delimitaciones

El presente trabajo de investigacion es realizado en una empresa nacional
que vende intangibles. El andlisis se enfocara especificamente en el area de

ventas de la region Costa de la organizacién Equivida.

La investigacion se encuentra delimitada por la teoria de Demandas y
Recursos Laborales propuesta por Bakker y Demerouti ya que las variables
de induccién y engagement son abordadas en base a dicha teoria. Ademas,
el proyecto cuenta con un estudio longitudinal que empieza analizando el nivel
de engagement de los colaboradores en funcién del proceso de induccion. El
estudio longitudinal parte desde el dia en que los colaboradores ingresan a la

companiia hasta los colaboradores que tienen mas de un afio en la empresa.



1. Capitulo 1: Marco Teodrico

1.1 Marco Referencial

En estudios previos referente al tema del presente trabajo, se identificé una
investigacion elaborado por una Psicologa Organizacional de la Universidad
San Francisco de Quito. Mariuxi Quijije en mayo de 2019 analiza la influencia
del proceso de onboarding sobre el engagement hacia la marca empleadora,
tomando en cuenta que el onboarding es un complemento de la induccion ya

gue permite tener mayor integracion y adaptacion del nuevo colaborador.

Conforme a Quijije (2019) “el nuevo talento que ingresa a la empresa presenta
ambiciones, deseos, pensamientos e incluso miedo a lo desconocido, que
debe ir superando para alinear sus valores personales con los valores

organizacionales y de tal manera desarrollar su potencial” (p.4).

Quijije (2019) con un enfoque cuantitativo experimental, emplea en su
proyecto como herramienta metodolégica el cuestionario UWES, que es una
escala que permite medir el engagement en el trabajo. Dicha escala contiene

3 dimensiones que son: vigor, dedicacion y absorcion (p.4).

La propuesta del proyecto en mencién, destaca conceptos principales que han
permitido definir los obstaculos que experimentan los nuevos colaboradores
al momento de ingresar a una compaiiia. La investigacion evidencia que el

proceso de onboarding tiene influencia en el compromiso del colaborador.

Quijije (2019) recomienda ‘“realizar una medicion con mas
variables, para obtener una vision completa del alcance del proceso
del Onboarding. (...) se recomienda también incluir modelos de
escalas o herramienta informales en futuros estudios que permitan
sustentar la validez y confiabilidad de estos instrumentos. Ademas,
se recomienda realizar un seguimiento constante a todos los
empleados para examinar el compromiso y la satisfaccion con su
puesto de trabajo, una vez terminado el tiempo de integracién.”

(p.44)



Siguiendo las recomendaciones de Quijije, en el trabajo de investigacion que
se esta desarrollando se involucra dos variables que son: induccion y
engagement; adicional, se emple6é 1 modelo de escala para cada variable a
una muestra de 100% de la poblacion para obtener resultados precisos y
confiables. Las encuestas empleadas se realizaron a un mismo grupo en
diferentes momentos para obtener objetividad acerca del engagement de los

colaboradores en el area de ventas en Equivida.

Adicional, existe un segundo trabajo que contribuyé como marco referencial
para iniciar la presente investigacion. El trabajo de titulacion propuesto por la
autora Mishell Beltran en el afio 2018, consiste en identificar la influencia que
tiene el sistema de acogida en el compromiso del personal de una

multinacional farmacéutica en la ciudad de Quito.

La investigacion de Beltran, en otras palabras, se enfoca en la influencia que

tiene la induccién en el engagement de los colaboradores.

Este estudio toma en cuenta conceptos esenciales como sistema de
acogida, cultura y compromiso organizacional, y se plantea los
siguientes objetivos: identificar el nivel de compromiso del personal,
definir desde la experiencia del personal su percepcion acorde al
sistema de acogida y establecer una relacibn entre ambas.
(Beltran,2018)

La investigacion que emple6 Beltran, es una investigacion mixta con un
alcance descriptivo y aplica una encuesta como herramienta para recolectar
datos. La encuesta aplicada es en base al Modelo de Compromiso de Aon
Hewitt que contribuira a definir el grado de compromiso que posee el
trabajador en la organizacion. Ademas, suministra una entrevista. Todos la
informacion recaudada y la metodologia empleada permite definir y
caracterizar los fendmenos que estudia (sistema de acogida y el compromiso

organizacional)

Beltran, manifiesta que los colaboradores consideran indispensable que en el

sistema de acogida posea capacitaciones para adaptarse a la empresa y al
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puesto. El abordar temas de misién, vision y valores en la vinculacion del
nuevo personal contribuira en que ellos encajen con la organizacion. El
proceso de orientacion hara sentir a los colaboradores “ser parte de” desde

el primer dia.

1.2 Psicologia social

1.2.1 Definicion

Segun Suria (2010) “la psicologia social es una de las ramas fundamentales
de la moderna ciencia de la Psicologia, por dedicarse a los aspectos sociales
de la vida mental” (p.2) Esta rama de la psicologia busca estudiar los
fendmenos sociales que involucran al ser humano. Mientras que otras ramas
tienen un enfoque muy individualista, la psicologia social estudia al individuo

como parte de la sociedad.

A partir de la definicién de la psicologia social, se entiende que los
aspectos sociales, las interacciones, la colectividad, los procesos
relacionados con la comunicacion, toma de decisiones,
personalidad y grupos sociales; semejanzas y diferencias, son
temas de interés para la psicologia social, considerando que las
relaciones humanas son fundamentales para formar al individuo,
ya que trabajan la forma de entender, modificar y adaptarse a una
sociedad. (Rodriguez, 2012, p.11)

La psicologia aborda el constructo ideoldgico y la interaccion que desarrollan
las personas en funcién de su entorno social y como estas influencian en los
factores personales. “Lo que caracteriza a la Psicologia Social es el concepto
de relacion, interaccion, influencia - modificacion de la conducta y las
creencias de una persona debido a la presencia de otros. La Psicologia Social
implica una perspectiva - no individual — para enfrentar la problematica
humana.” (Seidman, 2003, p.5)
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1.2.2 Importancia de la Psicologia Social con la Induccion

Corporativa

Se entiende que la psicologia social es una disciplina que estudia y analiza
las relaciones interpersonales de las personas sin importar el contexto. Es la

forma de interaccién entre el individuo y el constructo social.

Desde la psicologia social, es importante llevar a cabo la induccion corporativa
debido a que como se habia mencionado previamente, la psicologia social se
enfoca en estudiar la adaptacion y relaciéon que tiene el individuo con la
sociedad y la induccion corporativa acorde a Molina y Rodriguez (2017)
consiste en “brindarles a los empleados la informacion respecto a los valores
y antecedentes de la empresa, asi como los de su area y puesto especificos,
gue necesiten para que puedan desarrollar sus actividades de manera

satisfactoria” (p. 22).

La psicologia social en el proceso de induccién corporativa interviene cuando
se realiza la socializacion de la cultura, mision, vision, valores y se comparte
toda la informacién pertinente al colaborador para que se pueda desarrollar y
desenvolver en su puesto de trabajo de manera exitosa. La psicologia social
va a permitir que el individuo se relacione con la organizacion a la cual se esta

incorporando y este se adapte al nuevo ambiente.

1.3 Psicologia Positiva

1.3.1 Definiciéon

“La denominada psicologia positiva se consolida como una rama de la
psicologia que contribuye al bienestar de la persona. Es un area que se

preocupa por la felicidad del ser humano.” (Caldentey, 2018)
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La psicologia positiva fue propuesta por Martin Seligman quien
decidio enfocar sus estudios en las fortalezas y virtudes humanas
y cOmo estas podrian influir en la psicopatologia. La felicidad en el
ser humano incrementa la capacidad de que este se desarrolle con
mayor amplitud ya que incide directamente en los aspecto
intelectuales, fisicos y sociales logrando que la persona obtenga
mayor nivel de adaptacion y recursividad. (Contreras, F. &
Esguerra, G., 2006, p.9)

La psicologia positiva se define como el estudio cientifico de las experiencias
positivas, los rasgos individuales positivos, las instituciones que facilitan su
desarrollo y los programas que ayudan a mejorar la calidad de vida de los
individuos, mientras previene o reduce la incidencia de la psicopatologia
(Seligman & Csikszentmihalyi, citado por Seligman, 2005). Como un medio
para el desarrollo de la persona, la psicologia social nos presenta una nueva
vision de cémo impacta la felicidad del colaborador en su crecimiento

personal.

Si bien existen aspectos ligados directamente a la herencia genética, aspectos
de la personalidad innatos, los ambientes de desarrollo positivo; tanto
educativos como profesionales, pueden influir en la modificaciéon de las
percepciones de las personas para una mejor evolucion a nivel personal. Los
estudios, a través de la psicologia positiva permiten sustentar que una
persona mas feliz tendra una capacidad mayor de desenvolvimiento y

adaptacién de eventos o cambios en su entorno.

1.3.2. Importancia de la Psicologia Positiva en el Engagement

“La psicologia positiva también es importante en el &mbito laboral, donde se
esta prestando mayor atencién a los estados positivos de la persona, a su
buen ajuste y rendimiento en el trabajo, y no sdélo a sus disfunciones”

(Seligman y Csikszentmihalyi, citado por Menezes, et al, 2006, p.792).

El engagement se origina a través de la Psicologia Positiva, la cual
parte del concepto que para poder sobrevivir y prosperar en el
contexto de cambio contindo, las organizaciones necesitan tener
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colaboradores motivados y psicologicamente sanos. (...) Las
organizaciones modernas buscan en los colaboradores una actitud
proactiva y que muestren iniciativa personal, disponibilidad para
trabajar en equipo, que tomen responsabilidades y se
comprometan con la empresa. (Garcia, 2013, p.24)

La psicologia positiva como previamente se encuentra definido, es una rama
de la psicologia que se enfoca en el bienestar y la satisfaccion del ser humano,
mientras que el engagement es un vinculo afectivo que crea el candidato con
la organizacion y el mismo genera satisfaccion y compromiso en el entorno

laboral.

Las organizaciones en la actualidad valoran més a un colaborador que tenga
iniciativa y predisposicion de realizar actividades, que muestre apertura para
trabajar en equipo y mantener una buena actitud ante ello. Las empresas
desean un trabajador totalmente comprometido con sus labores y con el

negocio.

Investigaciones propuestas por la psicologia positiva define al
engagement como un estado mental positivo de realizacion
relacionado con el trabajo, que se caracteriza por vigor, dedicaciéon
y absorcion. Es decir, mas que un estado especifico y
momentaneo, el engagement es un estado afectivo-cognitivo mas
persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o situacion
particular (Schaufeli y Bakker, citado por Silva y Vivas, 2016, p.6).

La psicologia positiva establece que el engagement no es solamente una
condicibn momentanea ligada a sentimientos, sino que va mas alla. Consiste
en varias dimensiones, las mismas que hacen que la persona engaged no
solo se sienta afectivamente vinculada a una organizacion; sino también que

tenga conocimiento del mismo.
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2. Capitulo 2: Marco Conceptual

2.1 Induccién

2.1.1. Definicién

La induccion de personal es el proceso que permite la adaptacion
del nuevo trabajador con la empresa, compaferos de trabajo y
funciones que va a desempenar, con el fin de que pueda contribuir
a cumplir con los objetivos tanto departamentales como
empresariales. Tiene como objetivo proporcionarle la informacién
bésica acerca de la empresa, incluyendo: la misién, vision, historia,
objetivos, politicas, productos y servicios que brinda la organizacion
para que el nuevo colaborador pueda incorporarse al trabajo de una
manera adecuada (Ribadeneira, 2017, p.21).

En la induccion corporativa se transmiten conocimientos que van mas alla de
solo las funciones o conocimientos elementales para la posicion. Es un
proceso en el cual se aborda de manera directa los valores, objetivos y cultura
de la organizacion. Permite transmitirle al nuevo colaborador los antecedentes

y el constructo de la empresa.

“Una vez que se ha reclutado y seleccionado al colaborador deseado, es
necesario orientarlo y capacitarlo, proporcionandole la informacion y los
conocimientos necesarios para gue tenga éxito en su nueva posicion, aun
cuando ya cuenten con experiencia en el puesto” (Paillacho, 2011, p. 48).
Abordar un nuevo trabajo involucra una experiencia completamente nueva,
por lo cual contar con el insumo de la induccién es facilitar que la curva de
aprendizaje se menor y se desarrolle con mayor claridad por parte del nuevo

ingreso.

De acuerdo a Colmenarez (2008), la induccién es el “proceso inicial del
momento en el cual se reciben a las personas en un nuevo cargo para darles
a conocer en forma detallada las caracteristicas, exigencias, obligaciones,

oportunidades, entre otras, que ofrece el puesto de trabajo al cual se
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adscriben” (p. 9). La induccidn tiene como objetivo principal facilitar el proceso
de aprendizaje, es parte de un entrenamiento organizacional. El proceso de
induccion involucra el conocimiento mas alla de las funciones para un cargo
en especifico; involucra también el conocimiento del entorno y del equipo de
trabajo con el que se va a desenvolver la persona que esta ingresando en la

compainia.

2.1.2. Importancia

Al integrarse una persona a una organizacion nueva, a pesar de la
experiencia sobre el cargo a desempefiar, es de radical importancia
haber desarrollado un buen proceso de induccion que en primer
lugar lo hard sentirse bienvenido, la imagen que una empresa
proyecta como resultado de la induccién es muy positiva, y genera
en los nuevos colaboradores sensaciones de seguridad y
estabilidad (Mendoza, 2013, p. 14).

Es de suma relevancia el proceso de induccion de un nuevo colaborador,
debido a que la persona que se vincula a la organizacién se debe sentir
integrado, involucrado y bien recibido. Un proceso de induccién bien ejecutado
contribuirda en la imagen del negocio y hasta puede beneficiar a la marca

empleadora.

Conforme a Mendoza (2013) “el sentido de pertenencia con la empresa es de
vital importancia en la actualidad y este se desarrollard como fruto de la
correcta inducciéon de personal, como uno de los factores intervinientes

fundamentales, para conseguir dicha competencia” (p.14).

Adicional, Chiavenato (2009) propone que “cuando ingresan a la organizacion,
0 cuando ésta hace cambios, las personas deben saber en qué situacion se

encuentra y hacia donde debe dirigir sus actividades y esfuerzos” (p. 176).

Se entiende que es vital el proceso de induccién en una compafia, no solo

para que el colaborador se sienta bien al momento de ingresar a la
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organizacion; sino para que también éste tenga conocimiento hacia qué

sentido debe ir orientado sus acciones.

2.1.3. Beneficios

De acuerdo a Paillacho (2011) “uno de los principales beneficios es que
reduce el nivel de ansiedad del nuevo empleado. Al reducir la ansiedad, es
mas probable que se desempefien bien, al sentirse mejor ubicados, el

empleado requerira menos atencién por parte del supervisor” (p.49).

Acorde a lo expuesto anteriormente, un proceso de induccion corporativa
puede dar mas seguridad y estabilidad al colaborador ya que no va a sentir
miedo ni incertidumbre de cometer un error, esto le dara mayor independencia

y empoderamiento en sus gestiones.

Segun Mendoza (2013) la induccion es beneficiosa debido a que contribuye
al “desarrollo del sentido de pertenencia e involucramiento del colaborador al
conocer con claridad los pilares fundamentales de la empresa, como: mision,

valores, objetivos, etc” (p.15).

Adicional, el tener un proceso de induccion va a permitir obtener un mejor
clima laboral, ya que se establecen normas de cordialidad, buena
comunicacién e interaccion entre compafieros de trabajo (Mendoza, 2013,
p.15).

De acuerdo a Paillacho (2011) [varios de los beneficios de una buena

induccion corporativa son los siguientes:

e Reducir la rotacién

e Ahorrar tiempo a los jefes y compairieros.
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e Mejorar el compromiso del colaborador.

e Costos mas bajos de reclutamiento y capacitacion (pag. 49)

Los beneficios planteados anteriormente, se relacionan directamente con la
teoria de recursos y demanda laborales, ya que la induccién en este escenario
se entiende como un recurso laboral que contribuye a que el colaborador se
sienta satisfecho, con mas seguridad, empoderado en sus gestiones y esto

provocara un compromiso con los objetivos de la organizacion.

Algunos de los beneficios con los que cuenta la Induccién Corporativa de
Equivida son el entrenamiento previo al ingreso. Al realizar este proceso de
manera estructura, la empresa se asegura de gue el Ejecutivo al momento de
entrar en campo tiene un conocimiento completo de los productos, procesos
y estructura establecida. Es decir, se le proporciona al nuevo colaborador las
herramientas, no solo tecnoldgicas sino también de conocimientos técnicos

necesarios para el desempefio de sus funciones.

2.1.4. Tipos de induccion

Induccion General

La induccion general es el conocimiento que la persona que ingresa
debe adquirir respecto de la historia de la organizacién, su
estructura, mercadeo y esquema comercial; politicas de la empresa
con respecto al personal, higiene y seguridad, medio ambiente;
programas de salud laboral, calidad, cultura, mision, valores (...)
(Alles, 2015, p. 354).

En esta instancia de induccion general o corporativa, se debe socializar toda
la informacion correspondiente a la empresa, historia, giro del negocio,
productos o servicios que ofrece al mercado, mision, vision, valores, politicas,
etc. Para que el colaborador desde el primer dia se sienta bien recibido y

conozca a qué se dedica la compaiiia.
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En la empresa de estudio Equivida, se realiza la induccion corporativa al
colaborador, posterior a los modulos de seguros y de ventas, cuando éste es
vinculado a la organizacién; se les brinda al nuevo personal toda la
informacion especifica sobre la empresa y estructura interna, asi como un

recorrido de las instalaciones.

Induccion Especifica

La induccion especifica es conceptualizada como “una serie de conocimientos
sobre funciones y actividades relacionadas con la posicion” (Alles, citado por
Mendoza, 2013, p. 19)

Proceso que proporciona un entrenamiento inicial en el puesto de
trabajo al funcionario a través de herramientas que le guien y un
acompafamiento presencial, con el fin de generar claridad de las
funciones propias y su rol en el grupo de trabajo, facilitando su
desemperio. (Republica de Colombia COPNIA, 2018, p.2).

Es de suma relevancia que el nuevo colaborador que ingrese a la
organizacion, deba recibir indicaciones claras referente a la posicion que va a
cubrir y las actividades principales y especificas que llevara a cabo, esto les

servira de guia para tener nitidez del rol que desempefara.

En la empresa objeto de estudio, la induccion especifica estd segmentada en
diferentes modulos con una duracion en total de 3 semanas. Cada médulo
comprende un papel importante respecto a los conocimientos que el Ejecutivo

de Ventas necesita para el correcto desempefio de sus funciones.

2.1.5. Etapas de lainduccidn

De acuerdo a Mendoza (2013) el proceso de induccion consiste en 4 fases:
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1. Induccién General: Consiste en socializar toda la informacion basica y
esencial de la empresa, como mision, vision, valores, objetivo
estratégico, reglamentos, politicas, productos, modelo o estructura de

negocio, etc.

2. Induccion Especifica: Consiste en socializar la informacién respectiva
al cargo que el colaborador va a cubrir y a las funciones que va a

realizar.

3. Presentacion del nuevo colaborador: El lider inmediato de la posicion,
llevara al nuevo colaborador a un recorrido por las instalaciones de la
comparfia para presentarlo ante los diversos departamentos del
negocio. Esta instancia contribuye a que la persona que se acaba de
vincular a la organizacion, se sienta mas cémoda y reconocida por

parte del personal de la empresa.

4. Evaluacion del proceso: Luego de los 30 primeros dias del nuevo
ingreso, un representante del departamento de gestion humana, junto
al jefe inmediato de la posicion realizarén la respectiva evaluacion de
la efectividad del proceso de induccién. Es pertinente que en esta etapa
se utilicen herramientas de medicion para realizar el proceso con mayor
objetividad. (p. 16)

INDUCCION EVALUACION DEL

* Conocimiento de lalinea ESPECIFICA * Protocolo de Bienvenida PROCESO
de negocio ‘—v—’ ¢ Adecuadas relaciones L ——-
o CulturaEmpresarial *Metodos de Trabajo interpersonales ¢ Obtenerdatos para

e Procedimientos de Trabajo analizar efictividad del
proceso
sIntervencionenel Proceso
paramejora continua
PRESENTACION DEL
1 INDUCCION GENERAL NUEVO
COLABORADOR

Figura 1: Etapas del proceso de induccion

Fuente: Tomado de Mendoza (2013)
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En Equivida, el proceso de induccidn se encuentra estructurado de la
siguiente manera: se realiza una introduccion en el modulo 0 de ventas, en el
cual se aplica una pequefia prueba diagnostica para identificar el nivel de
conocimientos previos de los colaboradores nuevos sobre la linea de seguros.
El médulo 0 involucra todo el esquema de seguros, desde la parte legal en

Ecuador hasta el producto insignia de la empresa.

Una vez terminado el médulo 0, se procede con el proceso de la introduccién
al médulo de ventas que engloba toda la ensefianza basica de apertura de
una venta. En este modulo se maneja un esquema practico, con casos,
simulaciones y clinicas de ventas. Durante el modulo final se involucra los

formatos técnicos para el correcto ingreso de clientes y ventas ejecutadas.

Esta induccién es desarrollada por personas ya identificadas de cada area
gue tengan dominio sobre el tema. Los Directivos comerciales son quienes
dictan los modulos principales que corresponden al modulo 0 y el médulo de

ventas.

Se puede establecer una diferencia entre lo que dicen los autores y el cémo
la empresa objeto de estudio lleva a cabo la induccion corporativa. Equivida
prefiere realizar una induccion especifica al inicio de la jornada de induccion
ya que el colaborador ingresa directamente en la capacitacién que contiene
los conocimientos relacionados a las demandas futuras de su cargo. Posterior

a esta induccién especifica se procede con la induccion corporativa.

2.1.6 Segmentos de satisfaccién de unainduccion

- Proceso de incorporacion

En esta etapa se estudia la percepcion del colaborador durante su proceso de
incorporacion en la organizacion. El proceso de incorporacion es vital para
gue el nuevo colaborador se sienta comodo y empiece a relacionarse en su
nuevo entorno organizacional. Este proceso consta desde la recepcién que

recibe el colaborador el primer dia hasta que finaliza la induccién corporativa.
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- Adaptacién ala Cultura Organizacional

La presentacion de la cultura organizacional es parte fundamental en la curva
de aprendizaje del nuevo colaborador. En el proceso de induccién, se realiza
la presentacion de la empresa y de los valores organizacionales y cultura
organizacional. Comunicar la mision, vision y los objetivos estratégicos

aportan a que la persona se sienta parte de la empresa.
- Adaptacién al cargo

Parte esencial en el proceso de adaptacion y desarrollo para el personal nuevo
es el adecuado conocimiento de las demandas y objetivos de la posicion que
va a desempefiar. En la adaptacion al cargo también se ve involucrado la
presentacion con el equipo y el acompafiamiento del lider inmediato. El
entrenamiento que reciba el colaborador para el desempefio de sus funciones
influird en la satisfaccion y el compromiso que sienta hacia la organizacion y

Su equipo.

Adaptacion al
cargo

Proceso de
incorporacion

*Presentacién con
el equipo de
trabajo

* Acompafiamiento
del lider inmediato

*Presentacion de la
empresay valores
organizacionales

*Estudio de la
percepcion del
colaborador
durante su
incorporacion a la
organizacion

J J

Figura 2: Segmentos de satisfaccion de una induccion

Fuente: Elaborado por los autores
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2.1.7. Definicién de Onboarding

El onboarding, en inglés o sistema de acogida en espariol se ha identificado
como un concepto nuevo para las empresas, pero de gran impacto para la
gestién interna de las mismas. Diferentes autores definen al onboarding como
un proceso integrador para la socializacion de la cultura, valores y
compromiso organizacional, siendo adicionalmente un acompafiamiento

efectivo para el colaborador que ingresa a la compaiiia.

Fristche (2016) menciona que “el OnBoarding propone un proceso progresivo,
que es diseflado para ayudar a los empleados a realizar exitosamente la
transicion hacia su nueva etapa profesional, tomando conciencia de su rol

desde el dia uno” (p.17)

El proceso de onboarding consiste en hacer que el nuevo empleado que se
vincule al equipo de trabajo, logre integrarse de manera eficaz en la
organizaciéon y adquiera agilidad, productividad y autonomia. No se trata de
conseguir que tenga un buen primer dia de trabajo, sino de responsabilizarse
de que sienta que su decision de vincularse a la compafiia ha sido la correcta.

(Morcuende, citado por Galli, 2018, p.8)

UNC Charlotte (s.f) define el onboarding como un proceso estratégico para
incorporar a un nuevo empleado a la organizaciébn y proporcionarle

informacion referente a la misma, y formarlo a lo largo de la transicion (p.2)

“Las organizaciones deben desarrollar el proceso estructurado que
permita proveer de forma inmediata, la mayor cantidad de
informacion posible y adecuada durante cualquier nuevo ingreso,
incluyendo estrategias para conseguir la informacion basica del
puesto.” Una planificacion de onboarding permite a la empresa
contar con estrategias de integracidbn que alineen al nuevo
colaborador en la cultura de la empresa.” (Fristche, 2016, p.20)

Garantizar el compromiso del nuevo integrante desde el dia uno conlleva mas

gue un buen primer dia o tener un recibimiento agradable. Muchas empresas
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garantizan un buen primer dia como el total del proceso de induccion. Al hablar
de onboarding, se involucra un concepto macro que nos habla de
acompafamiento, programas y directrices establecidos para asegurar la
correcta adaptacion del colaborador en la empresa.

“Los programas de incorporacion, deben garantizar que las personas se
adapten completamente a las labores del cargo, al area y a la organizacion,
teniendo en cuenta que un programa de incorporacion correcta puede
garantizar el éxito y satisfaccion del empleado” (Ross, Huang & Jones citado
por Castro, 2016).

El onboarding puede ser homologado como un recurso laboral, asi como la
induccion, ya que tiene un aporte significativo en el proceso de adaptacién del
nuevo personal que ingresa a laborar en una compafia, es todo un
procedimiento que empieza desde el primer dia hasta que el colaborador se

vaya acoplando a la organizacion.

Fases del proceso de Onboarding

Sanchez citado por Rosas (2015) menciona que se tiene que contemplar cinco
fases del proceso de onboarding, mismas que a continuacion se describen:

1. Alineamiento: Se refiere a estar seguros que la organizacion, esta de
acuerdo con la necesidad de un nuevo miembro en el equipo, debe tener muy
claras las expectativas de desempefio y competencias que se buscan en la

persona a contratar.

2. Adquisicion: Es la identificacion, convocatoria, seleccion y contratacion de
la persona que cuenta con las competencias requeridas y que ademas encaje

con la cultura de la empresa y el estilo de liderazgo del jefe directo.
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Alineamiento

« Expectativaas ¢ Reclutamiento ¢ Brindar * Presentacion e Empoderar al
de desempefio y seleccion del herramientas al nuevo colaborador
personal al nuevo colaborador al « Asignacién de

colaborador equipo de proyectos

y
competencias
claras

3. Administracion: Proporcionar las herramientas necesarias al nuevo
miembro, para que logre hacer su trabajo lo antes y mejor posible. Desde lo

mas sencillo hasta lo mas complejo.

4. Integracién: Ayudarlo a entablar relaciones, logrando una rapida integracion
con los miembros de su equipo y organizacion. Se debe presentar al nuevo
integrante a toda la organizacion y anunciar su ingreso claramente en

términos de posicion, funciones, rol.

5. Aceleracion: Permitir e inspirar a los nuevos empleados a lograr mejores
resultados y mas répido. Esto se logra a través del liderazgo de su jefe, de
dedicarle tiempo para asegurarse de que esta encajando con la cultura de la
organizacion y la construccion de las relaciones con los demas miembros.
Aqui se le deben proporcionar todos los recursos necesarios y el soporte
idéneo, asi como la asignacion de proyectos y seguimiento continuo. (p.
23;24)

Administracién Integracién

g

trabajo

Figura 3: Fases del proceso de Onboarding

Fuente: Elaborado por las autoras
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Referente a las fases del proceso de onboarding planteadas anteriormente,
se puede expresar que el proceso de induccién actual de la empresa objeto
de estudio tiene algunas bases o ciertos rasgos de lo que se conoce como
onboarding. Por ejemplo, posterior al término del proceso de induccién en el
segundo mes del colaborador se desarrolla el médulo 1, éste se encuentra
enfocado en la aplicacion de campo. Es decir, después del proceso de
ensefianza realizado en el proceso de induccion, el nuevo colaborador recibe
acompafiamientos durante el médulo 1 (segundo mes). En este mes se

identifican cudles son los puntos de refuerzo, asi como los puntos fuertes.

Este acompafiamiento es realizado por el lider de ventas del equipo al cual
corresponda el colaborador. Adicionalmente de manera consecutiva el lider
realiza acompafamientos, clinicas de ventas y reuniones periddicas de
resultados con los colaboradores. Esto se realiza de manera individual y de

manera grupal con el equipo de ventas.

Duracion del proceso de Onboarding

Rosas (2015) afirma que “el Onboarding toma aproximadamente de tres a seis
meses, en ese tiempo el nuevo empleado debe entender su rol, con el fin de
estar comenzando a generar resultado de acuerdo con los objetivos

propuestos”

e Dia 1 a Mes 3: EIl colaborador consume valor de la institucion en el
proceso de conocimiento y adaptacion. La organizacion invierte tiempo

y recursos en la adaptacion a la cultura y a las funciones de su posicion.

e Mes 3 a Mes 6: El colaborador empieza a generar valor.

e A partir del Mes 6: El colaborador llega al equilibrio y genera mas valor

del que consume. (p.25)
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Fristche (2016) “El proceso de onboarding debe permanecer durante al
menos un periodo de un afio, lo cual permitird una evaluacion sostenida en el

tiempo y que permita detectar cualquier area de oportunidad.” (p. 23)

Como se puede evidenciar, la duracion del proceso de onboarding varia de
acuerdo a diversos autores. Algunos plantean que es un procedimiento que
dura entre 90 a 180 dias para que el colaborador se sienta totalmente inmerso
en la organizacion y genere valor a la misma. Mientras que otros autores

consideran que el onboarding debe durar al menos un afio.

Efectos del onboarding

De acuerdo a Benayas, (2018) “la implementacion del Onboarding es
importante porque genera varios beneficios a largo y corto plazo; a largo plazo
mejora la experiencia del empleado y reduce la rotacion del personal en los
departamentos. Adicional, los beneficios a corto plazo son:

La integracion adecuada del nuevo empleado

e La comprension de su misién dentro de la empresa

e Creacidn de relaciones positivas que mejoren su eficiencia y

experiencia.

e Obtener los conocimientos para empezar a trabajar y refuerzan

el rendimiento para cumplir con las metas de la empresa” (p.1).

Conforme a UNC Charlotte (s.f), el onboarding tiene los siguientes beneficios:

e Facilita la capacidad del nuevo empleado para contribuir en el

nuevo rol.
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e Aumenta el nivel de comodidad del nuevo empleado con su

nuevo rol.

e Refuerza su decision de unirse a la empresa.

e Mejora la productividad.

e Fomenta el compromiso. (p.5)

Al igual que la induccién corporativa, el onboarding contribuye a la generacion
del sentido de pertenencia, el colaborador se siente mas comodo; ademas,
ambos ayudan a reducir la rotacion del personal y contribuye que los nuevos
colaboradores comprendan y se adapten mejor a la cultura organizacional.
Adicional, tanto la induccién como el onboarding aportan en el mejoramiento

de la productividad del individuo.

Encuesta de Onboarding

Conforme a Howell (s.f) “las opiniones de los propios empleados son una de
las mejores formas de evaluar el éxito de la iniciativa [refiriéndose al

onboarding]. Si no se puede medir, no se puede gestionar” (p.20)

Para medir el nivel de onboarding, Stephanie Howell, Responsable de
Marketing de contenido de Linked in, propuso dos formatos de encuestas. la
primera es la encuesta de orientacion para nuevos empleados y la encuesta
de seguimiento de los 30 0 90 dias, dando apertura a que se las pueda adaptar
y personalizar a conveniencia de la empresa o persona que la usara. Howell
(s.f) menciona que “ambas encuestas incluyen preguntas bajo una escala de
puntuacion y preguntas abiertas para que el empleado desarrolle su

respuesta’.
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La encuesta sobre la orientacidon para nuevos empleados consta de 11
enunciados y 4 preguntas abiertas para que los colaboradores puedan
expresar sus opiniones. Y la encuesta de seguimiento a los 30 o 90 dias
consiste en 12 enunciados y 5 preguntas, asi mismo para dar apertura a

transmitir comentarios.

Para fines académicos y practicos, se realizé una fusidn entre ambas
encuestas y enfocandola al area comercial. La encuesta elaborada por las
autoras partiendo de la propuesta de Howell, consta de 12 items, 9
enunciados para medir el nivel de satisfaccion del programa de onboarding y

3 preguntas abiertas para sugerencias y opiniones de los colaboradores.

2.1.8. Diferencia entre Induccidon y Onboarding

Es muy importante sefalar la diferencia entre la induccion o
socializacion y el OnBoarding. Cabe mencionar que la induccion
corporativa es realizada de forma unilateral, de la empresa al
empleado, es de caracter informativo. La induccion ayuda al nuevo
empleado a iniciar sus actividades y constituye Unicamente una
parte del proceso de Onboarding. Mientras que en el proceso de
OnBoarding, existe una constante interaccién y retroalimentacion
en ambas vias, que permite una comunicacion y entonces una clara
tendencia a prever y evitar problemas. (Fristche, 2016, p. 26)

De acuerdo a Rosas (2015) en el siguiente grafico se muestran las diferencias

entre la Induccion y Onboarding:

Induccion Onboarding

Proceso Transaccional Proceso Estratégico

. Coordinador por Recursos Humanos con
Conducido por Recursos Humanos o ,
|a participacion de las areas.

Colaborador como agente pasivo Colaborador participa activamente

Figura 4: Diferencias entre lainduccion y el onboarding

Fuente: Tomado de Rosas (2015)
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Se entiende en la tabla 4 que la induccion es un proceso transaccional, esto
se refiere a que solo es de caracter informativo, mientras que el proceso de
onboarding es un procedimiento estratégico, que mantiene una constante

interaccion con el colaborador.

La induccion es liderada por el departamento de Recursos Humanos, éste es
el area responsable de la socializacion de los valores, mision y vision de la
compafiia; mientras que el coordinador de RRHH junto con la ayuda de los
lideres de otras areas son encargados del proceso de onboarding ya que es

un proceso mas especifico.

Segun la tabla 4, el trabajador es una persona que no participa en la induccion,
es un agente pasivo. Mientras que en el onboarding es todo lo contrario, para
efectos de este trabajo de investigacion el analizar que el colaborador
participa activamente, tiene implicito un grado de compromiso (engagement)
gue es una de las variables objeto de estudio que se analiza en el siguiente

apartado.

2.2 Engagement

2.2.1 Definicion

El concepto de engagement es dificil de traducir ya que en
castellano existen conceptos similares como compromiso o
implicacion laboral, aunque no se ha logrado una traduccién al
espafiol que sea la adecuada. Algunos han traducido engagement
como la «vinculacion con el trabajo. Como puede designar
cualquier tipo de relacion de ambito laboral, se suele emplear el
término en el idioma original (Bakker, citado por Silva 'y Vivas, 2016,

p. 6).

Kahn en 1990 fue el primero que concibi6 el engagement en el trabajo, analizé
la manera en la cual el trabajador satisface su rol, llegando a la conclusion de
gue el trabajador engaged intensifica el esfuerzo en su desempefio por su

identificacion con el mismo. (Garcia, 2013, p.26)
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Recalde (2016) “el engagement es un vinculo psicolégico que el trabajador
crea con su trabajo y que dicha vinculacion se origina en la experiencia de

estados placenteros en su dimension afectiva, cognitiva y fisica.”

“También se considera el engagement como un constructo motivacional
compuesto por energia, activacion, esfuerzo y persistencia dirigido a

objetivos” (Salanova, Martinez y Lloren, citado por Silva y Vivas, 2016, p.6).

El engagement es el nivel de relacionamiento, lealtad y compromiso entre la
marca empleadora que en este caso vendria a ser la organizacion, con los
clientes. Se obtiene estableciendo una relacion diferencial y preferencial con

el individuo.

De acuerdo a Garcia (2018) “el engagement de un empleado aparece
reflejado en los resultados de su trabajo y en el nivel de implicacion,
traduciéndose al mismo tiempo en un mejor rendimiento laboral y satisfaccion

personal.”

El compromiso laboral se define como "un estado mental positivo, satisfactorio
y relacionado con el trabajo, que se caracteriza mas comunmente por el vigor,
la dedicacion y la absorcion" (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker,
2002, p. 74)

“Es el grado en el que un consumidor interactda con su marca. Se basa en
crear cierta fidelidad y motivacion para que nuestros usuarios defiendan y se
sientan parte de la marca, y de esta manera nos refieran nuevos usuarios”
(Moncayo, 2016, p. 30).

Para efectos del trabajo de investigacion, se entiende como consumidor al
colaborador que ingresa a laborar, cuando el nuevo personal se siente
fidelizado y motivado con lo que la organizacion le ofrece, automaticamente
éste habla bien de la empresa y beneficia a la compafiia de manera directa ya

gue contribuye a la marca empleadora.
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2.2.2 Factores que influyen o causan el engagement

Factores Personales

De acuerdo a Silva y Vivas (2016), existen varias investigaciones que asocian
el engagement con los factores personales como lo son la edad, género o
tiempo que se encuentran en la organizacion. (p.10) Esto nos orienta a que el
engagement tiene un factor individual que dependera de cada persona, es
decir la personalidad puede influenciar de manera positiva 0 negativa en el

desarrollo del engagement.

En el engagement siempre se ha hablado del factor externo como un medio
para identificar cuales son los que influyen directamente en fomentar el
mismo. Cuando se habla de factores personales se focaliza en los factores
internos del individuo para poder identificar su influencia en el constructo de

engagement.

Factores Organizacionales

Los factores organizacionales que tienen una relacién positiva con el
engagement son el apoyo social, la recompensa y el reconocimiento (Saks;

Ram y Prabhakar, citado por Silva y Vivas, 2016, p 11)

El que un colaborador se sienta reconocido por su buen desempefio y bien
recompensado, ya sea de manera monetaria 0 no monetaria por sus
gestiones, contribuye directamente en el compromiso organizacional; el
reconocimiento y la compensacién son factores que aumentan

significativamente el engagement.

Se han desarrollado varias investigaciones que sefialan que el
engagement tiene como posibles causas los recursos laborales que
involucran el apoyo social, autonomia, etc; y personales como la
autoeficacia, la correcta recuperacion del esfuerzo y el contagio
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emocional fuera del trabajo. Estos estudios sefialan que cuanto
mayor sea la cantidad de recursos disponibles en el trabajo, mayor
es la probabilidad de tener mas empleados engaged y por ende
mayor productividad. (Salanova y Schaufeli citado por Dacal, 2017,

p. 4)

En una organizacion que garantice a sus colaboradores el apoyo por parte de
los comparfieros del trabajo y de los lideres inmediatos, facilite recursos
materiales y no materiales, empodere a su personal, tenga un ambiente
retador con nuevos desafios constantemente y apoye el desarrollo
profesional, son elementos muy representativos para provocar y garantizar un

engagement alto.

Existe una gran relacion entre las causas del engagement y los efectos del
onboarding. Una de las causas del engagement es el facilitarle al personal
que labora en la empresa, todos los insumos y recursos necesarios, el que un
colaborador tenga todas las herramientas necesarias para realizar sus labores
diarias hace que éste sea mas productivo y eficiente con sus

responsabilidades.

Adicional, el colaborador que recibe desde el principio apoyo de su superior,
su equipo de trabajo y compafieros, hace que se sienta cémodo con el
ambiente del departamento, ya que crea relaciones interpersonales positivas,
todo esto provoca que la experiencia del colaborador sea agradable y

contribuira en su proceso de adaptacion.

2.2.3 Dimensiones

Se define el engagement como un estado mental positivo
relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacién y
absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo. Se refiere
a un estado afectivo - cognitivo mas persistente que no esta
focalizado en un objeto, evento o situacién particular...” (Salanova
& Shaufeli, 2004, p. 116).

Garcia (2013) define a las dimensiones del engagement como:
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e El vigor: se identifica por altos niveles de energia y resistencia mental

mientras se labora, se transmite el deseo por invertir esfuerzo en el

trabajo que se esté realizando, incluso cuando existan dificultades.

e La dedicacion: se caracteriza por la alta implicacion laboral, junto con

entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

e La absorcidn: se identifica cuando se esta totalmente concentrado y

feliz en el trabajo, se puede llegar a considerar que el tiempo pasa

volando y es dificil desconectarse de las actividades. (p.29)

Vigor

Dedicacion

Absorcién

Alto nivel de energia
Deseo por seguir

esforzandose

Implicacién laboral

Orgullo por el trabajo

Felicidad en el trabajo
Maxima conexién con

las actividades

Fuente: Elaborado por las autoras

Figura 1: Dimensiones del Engagement

2.2.4 Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES)

Para medir y delimitar el engagement, se desarrollé un instrumento llamado

Utrecht Work Engagement Scale, traducido como Escala Utrecht de

Engagement en el trabajo (UWES) en dos versiones, una dirigida para

trabajadores y otra para estudiantes. Cuando se cred el instrumento, en

primera instancia incluia 24 items repartidos en 3 dimensiones que son vigor,

dedicacion y absorcion.
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Conforme a Portalanza, Grueso y Duque (2017) Después de varios estudios
y analisis psicométricos con diferentes muestras de empleados y estudiantes,
siete items de la escala inicial fueron eliminados, quedando 17, distribuidos
de la siguiente forma: vigor (seis items), dedicacién (cinco items) y absorcion
(seis items). (p.147)

De acuerdo a Benevides, Fraiz y Porto (2009) el engagement es un estado
mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor,

dedicacion y absorcion. (p.6)

“El vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo
y la persistencia ante las dificultades. La dedicacion se refiere a estar
fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion de
entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. La absorcién se caracteriza
por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal
manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por

tener que dejar el trabajo”. (Benevides, Fraiz y Porto, 2009, p.6)

El instrumento de medicion del engagement, tiene 3 dimensiones que lo
componen: vigor, dedicacién y absorcion. La primera dimension, vigor, se
evidencia cuando el individuo presenta alto nivel de dinamismo y energia, no

se cansa con facilidad y no se detiene ante dificultades.

Conforme a Benevides, Fraiz y Porto (2009) los enunciados de la escala

UWES que hacen referencia a la dimension de vigor son:

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar.
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

Soy muy persistente en mi trabajo.

2 L S o

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando. (p.7)
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La siguiente dimension que es dedicacion se identifica cuando el individuo
manifiesta entusiasmo, inspiraciéon y emocién con sus responsabilidades, es
la persona que siempre se siente desafiada e identificada con lo que hace en

cualquier ambiente, ya sea este laboral o académico.

De acuerdo a Benevides, Fraiz y Porto (2009) la dedicacion en el instrumento

de medicion UWES, tiene los siguientes enunciados:

Mi trabajo esta lleno de significado y propdésito.
Estoy entusiasmado con mi trabajo.
Mi trabajo me inspira.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

o~ DN oE

Mi trabajo es retador. (p.7)

El siguiente componente del engagement es la absorcion y consiste en la
felicidad del individuo. La persona siente satisfaccion en las actividades que
realiza y se les complica dejarlas, pierde la nocién del tiempo, siente que las

horas pasan rapido.

Benevides, Fraiz y Porto (2009) establece que la absorcion tiene los

siguientes enunciados en la escala de UWES:

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo.

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

o g bk w N e

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

36



2.3 Satisfaccion

2.3.1 Definicion

La satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion
negativa o positiva de los trabajadores influye en la relacion que estos adopten
con la organizacion y el nivel de compromiso y productividad que esta tenga
(Hinojosa citado por Manosalvas, Manosalvas y Nieves, 2015, p.8). En el
contexto social actual las personas buscan un entorno que cumpla sus
expectativas mas alla de lo econémico, es decir aspiran a trabajar en lugares

gue fomenten un clima agradable y con un ambiente de desarrollo.

“La satisfaccién laboral se entiende como una reaccion afectiva que surge al
contrastar la realidad laboral con las expectativas relacionados con esa
realidad (Wright & Cropanzano citado por Sanin y Salanova, 2014, p.4). las
empresas hoy en dia estan implementando distintas estrategias como parte
de su plan de satisfaccion al personal, mejora de clima organizacional y

retenciéon del talento.

La satisfaccién laboral es una emocion intrinseca que se produce por las
percepciones internas, por lo cual esta directamente relacionada con factores
personales, pero los factores externos u organizacionales tienen un gran peso
hoy en dia para que el colaborador busque opciones de empleo. Al hablar de
satisfaccion laboral se plantea desde una perspectiva organizacional al
colaborador como una prioridad, ya que de los niveles de satisfaccion que

presente, influird en los niveles de engagement.

Conforme a Canton y Téllez (2016) “La satisfaccion laboral o profesional es
percibida como una actitud, una emocién, un sentimiento, y relacionada con

el clima, con la salud mental y el equilibrio personal.” (p.7).
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“La satisfaccion laboral se encuentra formada por dos tipos de factores: los
extrinsecos del entorno de trabajo y los intrinsecos que reflejan las
experiencias de los individuos con el mismo” (Munchinsky, citado por
Gonzélez, Sanchez y Lopez, 2011, p.5). Es por esta razdén que para fomentar
el compromiso organizacional y afectar de manera positiva en el rendimiento
laboral, alcanzar niveles de satisfaccién 6ptimos es una meta organizacional

de la realidad institucional actual.

Conforme a Gonzalez, et al (2014)

Se denominan factores intrinsecos o motivadores al desarrollo
personal en el trabajo, interés de la tarea, logro, reconocimiento,
creatividad y tener responsabilidad. Se consideran aspectos
extrinsecos o higiénicos a los factores relacionados con la politica
de la organizacién, calidad de supervision, relaciones con
compafieros, salario y condiciones fisicas o ambientales. (p. sf)

Munchinsky citado por Gonzalez, et al, (2014) sugiere que la satisfaccion
laboral se encuentra formada por dos tipos de factores: los extrinsecos del
entorno de trabajo y los intrinsecos que reflejan las experiencias de los

individuos con el mismo.

e Satisfaccion intrinseca o motivadores: La satisfaccion laboral intrinseca
aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo,
responsabilidad, promocién y aspectos relativos al contenido de la
tarea.

e Satisfaccidbn extrinseca 0 higiénicos: La satisfaccion extrinseca
proviene de factores tales como la satisfaccion con el salario, las
politicas de la compainiia, los recursos, la supervision, la relacion con
los comparnieros, las oportunidades de promocion, la relacion con los

clientes o la seguridad en el trabajo. (p.5)
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Satisfaccion intrinseca o motivadores

Satisfaccion extrinseca o higiénicos

Responsabilidad, reconocimiento por

Recursos, seguridad en el trabajo,salario

realizar una tarea

Figura 2: Factores extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion

Fuente: Elaborado por las autoras

2.4 Teoria de Demandas y Recursos laborales

Hoy en dia con el modelo de demandas y recursos laborales es posible
predecir, explicar y comprender el bienestar de los empleados, la salud, el
engagement y la motivacion, entre otros factores. Los elementos que
caracterizan y validan esta teoria son: la flexibilidad, la interaccion entre
demandas y recursos laborales, los procesos independientes, los recursos
personales, las relaciones causales inversas, y el Job Crafting. (Bakker y
Demerouti, 2013)

La teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL) aclara las consecuencias
directas o indirectas que tienen las DRL, acerca del estrés en el trabajo y la
motivacion. Acorde a la propuesta de la teoria, se plantea que existe una
relacion entre las variables antes mencionadas induccién y engagement;
ademas que la finalidad de dicha teoria es aportar a otros estudios y de
manera pragmatica, que los colaboradores se desenvuelvan en un ambiente

de trabajo sano, productivo y eficaz.

El modelo de las demandas y recursos laborales tiene como
beneficio la flexibilidad. Los distintos entornos de trabajo o
caracteristicas laborales pueden dividirse en dos categorias
diferentes: demandas y recursos laborales. Por lo tanto, la teoria
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puede ser aplicada a todos los entornos de trabajo y profesiones.
(Demerouti et al., citado por Bakker y Demerouti, 2013)

2.4.1 Demandas laborales

De acuerdo a Hernandez y Oramas (2018) las demandas laborales se refieren
a aquellos aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo y se asocian a un
costo fisiolégico y psicolégico. Son identificados como estresores. Altas
demandas pueden conducir a efectos negativos del trabajo como depresion,

insatisfaccion laboral, etc. (p.2).

Conforme a Rodriguez, Larraechea y Costagliola, citado por Villagran, (s.f)

describe las siguientes dimensiones de las demandas del trabajo:

1. Trabas Administrativas: Burocracia asociada a la resolucion de trabas
administrativas que constantemente dificultan y enlentecen el cumplimiento

de objetivos en el trabajo.

2. Conflicto de Rol: Situaciones laborales en que distintas personas esperan
cosas distintas respecto al trabajo de alguien.

3. Demandas Emocionales: Carga emocional asociada a la ejecuciéon de un
trabajo determinado, tipicamente en cargos asociados a la entrega de

servicios cara a cara a los clientes.

4. Demandas Cognitivas: Grado en que el trabajo que se realiza requiere de

altos niveles de concentracion o excesivo cuidado.

5. Presién en el trabajo: Nivel de exigencia requerido por el cargo para cumplir

con plazos demandantes o grandes cantidad de trabajo (p.74)
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administrativas
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referente a las

de realizar las

0 cantidad excesiva

Su gestion funciones funciones. de trabajo
Figura 7: Dimensiones de las demandas del trabajo
Fuente: Elaborado por las autoras
2.4.2 Recursos del trabajo
Mientras que recursos laborales se identifican como

amortiguadores de esas demandas, es decir, como factores
protectores que influyen directamente en la motivacion intrinseca y
extrinseca del trabajador. En cuanto a la motivacién intrinseca es
importante mencionar su rol en el crecimiento del trabajador, en su
formacion y desarrollo; y su influencia en la motivacion extrinseca
radica en que los recursos tienen un fin instrumental al facilitarle al
trabajador la ejecucion de sus tareas. (Hernandez y Oramas, 2018,

p.2)

Conforme a Rodriguez, Larraechea y Costagliola, citado por Villagran, (s.f)

detalla las dimensiones del recurso del trabajo:

1. Oportunidades de desarrollo: Espacios que una persona tiene para crecer,

desarrollarse y aprender en su trabajo.
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2. Coaching: Acciones realizadas por un supervisor que apuntan a aumentar
el desempefio de las personas de su equipo y a fomentar la cercania y

confianza de la relacioén.

3. Retroalimentacion: Grado de informacion que una persona recibe acerca

de su desempefio y del nivel de cumplimiento de los objetivos de su cargo.

4. Apoyo Social: Redes de colaboracién con colegas, que le permiten a una

persona sentirse valorado y apoyado en su lugar de trabajo.

5. Autonomia: Nivel de control, libertad y flexibilidad que una persona posee

en su trabajo. A mayor autonomia una persona tiene mayores posibilidades

de decidir como realizarlo. (p.73)

Oportunidades _ . . .
Coaching Retroalimentacién Apoyo Social Autonomia
de desarrollo
Supervisor lo Informacién que .
. . Relaciones .
_ lidera para recibe el . Libertad y control
Espacio en el . interpersonales
incrementar el colaborador . referente a las
que . entre companeros _
desempeiio referente a su ) gestiones
_ . de trabajo
de su equipo desempeiio

Figura 8: Dimensiones del recurso del trabajo

Fuente: Elaborado por las autoras
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2.4.3. Recursos personales

Los recursos personales son autoevaluaciones positivas vinculadas a la
resiliencia referidas a la percepcion de la capacidad propia para controlar e
influir en el entorno (Hobfoll, Johnson, Ennis y Jackson, citados por Bakker y
Demerouti, 2013).

De acuerdo a Rodriguez, Larraechea y Costagliola, citado por Villagran, (s.f)

menciona las siguientes dimensiones de los recursos personales:

1. Optimismo: Forma en que una persona percibe el mundo e interpreta las
cosas que suceden en diversas situaciones. Otorgandole un sesgo positivo y

esperando cosas buenas del futuro.

2. Auto Eficacia: Sensacion de capacidad y preparacion de una persona en
relacion a las exigencias de su trabajo. A mayor autoeficacia, una persona se
sentird capaz de enfrentar mayores desafios y exigencias. (p.75)

Optimismo Autoeficacia
Tendencia de ver las cosas de manera Sensacion de competencia y
positiva capacidad para el cargo

Figura 9: Dimensiones de los recursos personales

Fuente: Elaborada por las autoras
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Engagement

Demandas
laborales

» Agotamiento

Figura 10: Modelo de demandas y recursos laborales

Fuente: Bakker y Demerouti, (2013)

La teoria de demandas y recursos laborales pretende identificar qué aspectos
motivan a las personas y por su contraparte que es lo que causa estrés en el
colaborador. A su vez como se puede observar en la figura, los recursos tienen
connotativas internas y externas, es decir va a partir de un factor personal, por
lo cual un recurso laboral puede ser visto desde diferentes enfoques; ya sea
positivo 0 negativo.

En caso de ser positivo se relaciona como el engagement y esto impacta
directamente en la motivacién del colaborador, asi como en el rendimiento
laboral. Si la percepcion del colaborador es negativa, se vuelve una demanda
laboral que puede generar agotamiento y afecta de manera negativa el

rendimiento laboral.
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2.5 Relacion entre el proceso de induccion y el engagement

Bakker y Demerouti, citado por Garcia (2013) replantearon un
modelo incluyendo una nueva correlacion: los recursos laborales
tienen una relacion mutua con los recursos personales (optimismo,
autoeficacia y autoestima), de tal modo que estos ultimos poseen
la capacidad de influenciar sobre los recursos laborales,
produciendo mas engagement y mejoria en el desempefio, el cual,
al transcurrir el tiempo, aumenta los niveles de recursos tanto
laborales como personales. (p.27)

Para efectos del trabajo de investigacion, se considera la induccién como un
recurso laboral, la cual tiene relacién directa con los recursos personales que
en este caso vendria a ser el engagement. De acuerdo a lo planteado, se
entiende que un buen proceso de induccién puede incrementar el compromiso

de los colaboradores hacia la empresa e incrementar su nivel de desempefio.

Para aumentar el engagement a la poblacion total de la empresa,
es de gran importancia enfocarse en realizar un proceso de
induccion a cada trabajador que ingrese por primera vez a la
organizacién, fomentando la importancia que tiene su rol y
participacion en el trabajo, para que puedan desarrollar por igual un
aumento en el engagement, convirtiendolos en empleados
engaged que mantienen su compromiso por iniciativa propia,
estimulando su autonomia. (Berrios y Donoso, s.f., p.77)

El proceso de induccién es clave y muy relevante para generar compromiso o
engagement al nuevo colaborador, ya que en esta instancia se aclaran
expectativas; se empodera a las personas y se manifiesta la importancia de
su papel en la compafiia. Un colaborador engaged es duefio de sus acciones

y se siente comprometido con la organizacion.

Existen empresas que no gestionan de manera adecuada la induccion
corporativa, no mantienen una estructura de induccion establecida (Beltran,
2018, p.1)

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, si un proceso de induccion

corporativa no posee las bases necesarias para llegar al cliente interno, se
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entiende que probablemente no va a incrementar el nivel de engagement de

las personas.
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3. Capitulo 3: Metodologia

3.1 Disefio de investigacion

Para este trabajo de titulacion se aplicé un disefio experimental debido a que
se realiza una relacibn entre dos variables de estudio: Induccion y
Engagement. Adicionalmente requiere de la aplicacion de instrumentos a un
grupo objetivo, partiendo de una hipoétesis y planteamiento de un problema
con la finalidad de disefiar una propuesta de intervencion. Balluerka & Vergara
citados por Quijije (2019) mencionan que la metodologia experimental hace
referencia al proceso de manipulacion de las variables independientes y la
influencia de las variables dependientes, es decir el enfoque experimental
instaura las condiciones especificas para producir los fenbmenos que son

centro de estudio. (p. 36)

Este método exige la comprobaciéon de una hipétesis basandose en la
evaluacion de los datos obtenidos a través de la tabulacion estadistica,
analizando si existe una repeticion de los patrones de comportamiento en los

casos de la muestra seleccionada.

3.2 Enfoque metodoldgico

Para el desarrollo de este trabajo de investigacion se utilizo la metodologia de
caracter mixto: cualitativo y cuantitativo, ya que este tipo de investigacion
permite indagar en la percepcion que tienen las personas, el aplicarlo permitio
analizar la relacion entre las variables aplicadas con base en informacién

obtenida por medios cuantitativos.

Segun Hernandez (2014) el enfoque cualitativo involucra “métodos de
recoleccion de datos no estandarizados ni predeterminados completamente.

Tal recoleccion consiste en obtener las perspectivas y puntos de vista de los
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participantes tales como sus emociones, prioridades, experiencias,

significados y otros aspectos mas bien subjetivos”. (p.8)

En cuanto al método cuantitativo, se utilizo la tabulacion de herramientas de
investigacion para la obtencion de datos relacionados a las variables de
estudio; en este particular se aplicaron dos herramientas. Segun Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2010) el método cuantitativo “Usa la recoleccién de
datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p.
4) El uso de este método permite un mejor analisis de los datos obtenidos en

funcién de los objetivos y las preguntas de investigacion.

Adicionalmente en este estudio se realiz6 un andlisis longitudinal para el
andlisis de los resultados aplicados a una linea de tiempo. Delgado y Llorca
(2004) comentan que los estudios longitudinales analizan “a nivel individual
en los cambios de un proceso a lo largo del tiempo o en las transiciones entre
diferentes estados de salud y la enfermedad”. Es decir, nos permiten realizar
un analisis partiendo del estudio de las variables en diferentes etapas,
pudiendo asi identificar como estas se ven afectadas o influidas por factores

internos o externos.

En el presente trabajo de titulacion se consider¢ la linea de tiempo establecida
en el punto 0 es decir el primer dia previo al ingreso y segmentando en etapas

de tiempos representativos.

3.3 Tipo de investigacion

Se desarroll6 un tipo de investigacion correlacional. Segun Hernandez, et al.,
(2010) la investigacion correlacional “Asocia variables mediante un patron
predecible para un grupo o poblacion.” (p. 81). En el proyecto de investigacion
de se analizé dos variables sobre una muestra seleccionada. Ese proyecto
tiene como finalidad conocer el nivel de influencia de la variable

independiente; induccion, sobre la variable dependiente. Es decir, se busco
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demostrar si este influye, y de ser asi, en qué medida sobre la variable de

engagement.

Los estudios correlacionales agregan valor al desarrollo de la investigacion,
puesto que permite determinar comportamientos basados en el analisis de la
relacion de dos o mas variables. Se busco responder de manera analitica las

preguntas de investigacion planteadas al inicio de este proyecto.

3.4 Alcance

El alcance de este trabajo es correccional, porque esta centralizada en las
variables y tiene como objetivo medir cada variable e identificar la relacion que
puede existir entre ambas. Adicionalmente el alcance de este proyecto

proporcionara bases para el desarrollo de futuros trabajos de tipo explicativos.

3.5 Poblacion

La poblacion de objeto de estudio es el personal del area de ventas de la
empresa Equivida S.A. La empresa cuenta con una estructura funcional que
se encuentra dividida en dos lineas de negocio; colectiva e individual. En la
primera se encuentran dos divisiones que son masivos y corporativos. De la
linea individual, de igual forma se encuentran dos divisiones: especialista y
global. El total de la poblacién de la Gerencial Comercial estd compuesto por
un total de 211 colaboradores. La linea individual esth compuesta por grupos

de ventas, cada uno con un lider de ventas y un grupo de asesores a su cargo.

3.6 Muestra

La muestra corresponde a la totalidad de los equipos de ventas de la linea
especialista individual: Directores Comercial y Ejecutivos de Ventas de
Guayaquil y Manta, con un total de 80 vendedores y 6 directores comerciales.
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En Guayaquil y Manta las células, también conocidas como equipos de
ventas, estan conformadas por el director comercial y por un nimero variable
de colaboradores que fluctia entre 15 a 17 vendedores. Para esta
investigacion se decidié contar con la muestra al 100% de la poblacion
contando asi con el 0 % de margen de error en las mediciones. Este
porcentaje en el margen de error garantiza la fiabilidad estadistica por lo cual

aporta mayor precision en los datos recolectados.

Las encuestas de induccién corporativa y de engagement seran aplicadas a
la muestra del 100% de la linea de ventas especialista. Segun Hernandez, et
al., (2010) “El analisis se inicia con ideas preconcebidas, basadas en las
hipotesis formuladas. Una vez recolectados los datos numéricos, éstos se
transfieren a una matriz, la cual se analiza mediante procedimientos

estadisticos”. (p. 14)

El objetivo de esta medicion fue demostrar la hipétesis de este trabajo de
titulacion y desde la perspectiva psicologica comprobar la Teoria de Recursos
y Demandas Laborales. A través del analisis factorial se identifico la relacion
existente entre las variables de investigacion, donde la induccién del personal
es percibida como un recurso laboral proporcionado por la empresa y
percibida como algo positivo que puede generar influencia sobre el
engagement. La varianza factorial permite mayor precision en el analisis de

los resultados obtenidos con una relacién + o - 5 del analisis estadistico.

3.7 Métodos, herramientas e instrumentos de investigacion

3.7.1 Observacioén

La observacion, como proceso cualitativo es realizada principalmente durante
la recoleccién de informacion de campo en el proceso de implementacién de
los instrumentos de recoleccion de datos para el trabajo de titulacion. La

observacion permitié evidenciar de manera directa cuales son los aspectos
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principales que destacan del entorno laboral y como se desenvuelven los

colaboradores en su medio usual de trabajo.

Segun Hernandez, et al., (2010) durante una investigacion:

No se inicia la recolecciébn de los datos con instrumentos
preestablecidos, sino que el investigador comienza a aprender por
observacion y descripciones de los participantes y concibe formas
para registrar los datos que se van refinando conforme avanza la
investigacion. (p. 13).

La observacién nos ayuda a identificar aspectos y caracteristicas del entorno
para que, a través de la aplicacion de los instrumentos de obtencién de datos,
el investigador tenga una interaccion mas directa en el procedimiento y
permita articular con mayor expansion la informacion obtenida de forma

cuantitativa.

3.7.2 Anélisis documental

El analisis documental esta enfocado en la revisién de procesos y justificado
con autores referenciales del tema. En este método se realiz6 una revision de
los antecedentes y procesos de la organizacion. Para Pefia y Pirela (2007) el
analisis documental “constituye un proceso ideado por el individuo como
medio para organizar y representar el conocimiento registrado en los
documentos, cuyo indice de produccion excede sus posibilidades de lectura 'y
captura” (p. 59). Usando este tipo de analisis se explora de manera profunda
la documentacion precedente sobre las variables de analisis, si como del

entorno en el que se lleva a cabo la investigacion.

En el levantamiento de informacion se realizo una revision de los documentos
establecidos en los procesos de induccion y engagement de la empresa.
También se realiz6 un levantamiento de informacién referencial sobre la
empresa a través de una entrevista con la jefatura de Talento Humano de la

regional Costa. A través de este levantamiento se identificaron las
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necesidades y oportunidades para poder trabajar en este proyecto de

titulacion.

Debido a que la empresa presenta mayores oportunidades y demandas en el
area de ventas, se definid intervenir en ese proceso, especificamente
enfocados en el periodo de los primeros seis meses que el ejecutivo de ventas
se encuentra en la organizacion. Los primeros seis meses son esenciales para
el despunte del colaborador y para el retorno de la inversion a la organizacion.
Se realizé la revision del programa de induccién actual y sus componentes
para el andlisis de los modulos que se ejecutan durante este proceso. Para
poder visualizar el diagrama del proceso de induccion ver Anexo 1: Programa

de induccion.

3.7.3 Encuesta de Induccién Corporativa

La encuesta de induccion corporativa fue tomada del proyecto de
investigacion de Quijije (2019) esta encuesta valida el nivel de satisfaccion del
proceso de Onboarding del colaborador. El formato de encuesta fue adaptada

al contexto sociocultural.

La encuesta estd enfocada en medir la induccion y formacion actual del
colaborador y el nivel de satisfaccion que tuvo en la induccién recibida al
momento de su ingreso. Para revisar el formato de la encuesta de satisfaccion,

ver Anexo 2: Encuesta de Induccion.

3.7.4 La escala Utrecht de Engagement en el Trabajo-UWES

La escala de medicion del autor Schaufeli (2003) es la escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo-UWES, que se enfoca en medir la percepcion de
los colaboradores sobre su entorno de trabajo y a su vez, qué tan

comprometidos se encuentran a nivel organizacional. En esta escala de
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medicion se identifican tres dimensiones dentro del constructo que se encarga

de definir el engagement.

La encuesta de engagement fue aplicada y tabulada en grupos segmentados
por tiempo; Mddulo 0 — 3 semanas, 1 mes, 3 meses, 6 meses, 1 afio, >a 1l
afo. Se realiz6 este tipo de aplicacion conocida como un estudio longitudinal,
lo cual permiti6 segmentar la investigacion por etapas e identificar como la
variable se ve afectada en una linea de tiempo preestablecida. Para visualizar
la herramienta utilizada, ver Anexo 3: Encuesta de Engagement.

3.8 Procedimiento

En primera instancia se realizo la solicitud respectiva a la organizacion a
través de los formatos establecidos por la universidad, detallando cual sera el
tema a desarrollar. Para llevar a cabo este proceso se realiz6 una
investigacién sobre las variables de enfoque. Como parte de la revision de
antecedentes teoricos, se identifico la Teoria de Demandas y Recursos
laborales para el analisis de esta investigacion y la relacion entre las variables:

Induccién y Engagement.

Partiendo de esta documentacién, se identificaron los instrumentos que se
aplicaron a la muestra seleccionada. Se realizé la adaptacién del formato de
ambas encuestas: induccion y engagement. Ambas herramientas fueron
revisadas y aprobadas por la Jefatura de Talento Humano de la empresa,
previo a la aplicacion. La muestra seleccionada fue el 100% de la poblacién,
por lo cual no se hace excepcion entre cargos. Durante el proceso de
implementacion se coordiné una reunién previa con los lideres de los equipos
de ventas para solicitar instancias en las cuales se pueda desarrollar la
actividad. Para poder comenzar con la aplicacion se realizé la preparacion e

impresion de ambas herramientas.

Debido a que la fuerza de ventas mayoritariamente realiza trabajo de campo

y como la empresa maneja la modalidad de puestos libres; modalidad en la
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que el vendedor no tiene un puesto fijo en la oficina y solo la utiliza cuando en
ocasiones excepcionales lo requiere, se presento la dificultad de encontrar
instancias en las cuales los ejecutivos comerciales se encuentren en oficina
en grupos representativos para la aplicacion. Adicionalmente parte de la
muestra se encuentra en la localidad de Manta, lo cual requirié de movilizacion

para realizar la aplicacion.

Se establecio horarios con previa coordinacion y se levantaron las muestras
por equipos de ventas. En la aplicacion se considero a los lideres de la fuerza
de venta al igual que a los ejecutivos para la muestra completa por equipo.
Para realizar la aplicacién al equipo de la localidad de Manta se requirio la
programacién de un viaje de un dia, con una previa coordinacién con el lider

inmediato, en el cual se desarroll6 la respectiva aplicacion.

Al ser un estudio de tipo longitudinal se presentaron inconvenientes en la
definicion de la poblacién debido a que los movimientos y la rotacién del

personal lo volvieron un criterio variable para la investigacion.

Finalizada la aplicacion, se procedi6 con la tabulacion de los datos obtenidos
para transformarlos en informacién que permiti6 un analisis preliminar. El
proceso de tabulacion de ambas herramientas se generé de manera
individual, es decir separando la informacién por herramienta: Induccién y

Engagement.

Luego, en concordancia con la hipétesis planteada en este trabajo de
investigacion se relacionaron y correlacionaron los datos obtenidos en las 2
variables objeto de estudio. La informacion obtenida a través de la
metodologia aplicada sirvié como input para realizar el analisis respectivo y

comprobar si la hipotesis propuesta fue verdadera o falsa.

Para la elaboracion del marco teérico y conceptual, se realiz6 investigaciones
en repositorios, articulos cientificos y revistas. Primero se establecieron y se

identificaron las variables de estudio (induccién y engagement) mediante la
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observacion en la empresa objeto de estudio, para luego profundizar, definir y

caracterizarlas.

En la elaboracion del marco teédrico, se detall6 las investigaciones previas al
presente trabajo de estudio. La investigacidbn de Mariuxi Quijije aportod
significativamente para soportar las variables antes mencionadas ya que, en
su documento, ademas de incluir variables similares también incluye la escala

UWES para medir el engagement.

Adicional, para darle mayor soporte y fondo académico al trabajo de
investigacion, se estudié diferentes textos referentes al area de psicologia,
entre ellos la psicologia social para relacionarlo con la variable independiente
induccién y la psicologia positiva vincularla con la variable dependiente que

es el engagement.

En el apartado del marco tedrico, también se aborda “el modelo de demandas
y recursos laborales (DRL)” de Bakker y Demerouti (2013) se estudio y se
analizd en qué consiste dicho modelo y como se puede relacionar con las
variables planteadas en el presente trabajo de investigacion. Haciendo uso
del modelo DRL, se plante6 que la induccion es un recurso laboral y el mismo

produce engagement en los colaboradores.

En el marco conceptual se abord6 las variables propias del trabajo de
investigacion induccion y engagement; dentro del apartado de induccion se
afadio la definicion, efecto y duracién del proceso de onboarding, diferencias
qgue existen entre la variable independiente con el onboarding; ademas se
consideré pertinente involucrar el subtema de satisfaccion ya que el

engagement desencadena directamente en la satisfaccion del colaborador.
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4. Capitulo 4: Andlisis de resultados

4.1 Analisis
100 97,59 93.48

90

80

70

60

50 ® Induccién
40 H Engagement

30
20
10

0
Induccién Engagement

Tabla 1: Andlisis de las variables de Induccién y Engagement

Fuente: elaborado por los autores

El analisis de los resultados de la aplicacion de las encuestas nos indica que
existe una relacion entre las variables de estudio. En el particular de
Engagement el porcentaje se muestra menor y se evidencia una relacién + o
- 5 puntos entre ambas variables, lo cual permite inferir que estan
directamente relacionadas. Si bien se identifica que la Induccién tiene un
porcentaje mayor, por lo cual se evidencia que en esta variable cuenta con
influencia sobre la variable de engagement. Partiendo del analisis comparativo
de ambas variables se puede establecer que se cumple la hipétesis al

demostrar que si existe una relacion estadistica.

4.2 Andlisis de las dimensiones que conforman las variables de

Inducciéon y Engagement
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Tabla 2: Dimensiones de las variables de Induccién y Engagement

Fuente: elaborado por los autores

En la segmentacion de las dimensiones que conforman las variables se puede
identificar que existe una relacion mayor a una relacion + o - 5 del analisis
estadistico. Realizando una relacion se identifica que la dimension de
induccion; Adaptacion al cargo, y la dimension de engagement; Vigor, son las
gue se encuentran con los valores mas altos, por lo cual se puede establecer
gue estas se encuentran relacionadas. Por la contraparte se analiza que las
dimensiones mas bajas son: Adaptacion a la Cultura Organizacional, de
Induccién; y Dedicacion de Engagement.

El andlisis también arrojé que existe una relacion entre las 3 dimensiones de
la variable de induccion, lo cual no se replica con las dimensiones de la
variable de engagement. En funcion de los resultados se puede inferir que la
induccion si tiene un relacion o impacto sobre el engagement, pero no sobre
todas sus dimensiones; particularmente las dimensiones de Dedicacion y
Absorcion se encuentra fuera de la relacién porcentual del + o - 5 % lo cual
nos permite inferir que estas dimensiones en particular pueden estar ligadas

a aspectos internos.
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4.3 Andlisis de la relacion longitudinal

102,00
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Tabla 3: Anédlisis longitudinal

Fuente: elaborado por los autores

En el andlisis longitudinal de las encuestas aplicadas se puede evidenciar que
el engagement se mantiene en rangos que fluctdan entre el + - 5%. En funcion
de eso se analiza que hay una relacién inconstante entre ambas variables, es
decir no todas estdn directamente relacionadas. El nivel mas bajo en
engagement se encuentra en el personal que esta ubicado en el rango de los
mayores de 1 afio, sin embargo, en esta misma escala se identifica que el
porcentaje de induccion de encuentra mas alto en comparacion. En el
comparativo longitudinal se evidencia que la diferencia entre ambas variables
se encuentra entre + - 5 por lo cual se establece que si existe una relacion

entre ambos.

Se evidencia que el colaborador que ingresa en el periodo de 0 dias ingresa
con una percepcion previa sobre la induccion, asi como un engagement
interno y que posterior al término de la induccion estos porcentajes se ven
aumentados. Comprobando asi que la induccién refuerza la percepcion y el

engagement en el colaborador en la etapa inicial posterior a la vinculacion.
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En el andlisis de tiempo de 1 mes hasta los 6 meses se identifica un proceso
descendiente en ambas variables por lo que se puede inferir que posterior a
la induccion proporcionada por la organizacion y a raiz de los 6 meses
siguientes, la induccién disminuye su influencia sobre el engagement, por lo
cual se requiere otros medios para fomentar esta variable. EI punto mas
diferencial de la relacion estadistica se encuentra en el periodo de los 3 meses

por ser el unico en el cual no se evidencia que tiene una relacion del + - 5.
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5. Propuesta: Programa de Onboarding

5.1 Objetivo General

Disefiar un programa de onboarding orientado al engagement dirigido al
equipo de ventas de la empresa Equivida de la region Costa para incrementar

el nivel de engagement a un 95% en un periodo de seis meses.

5.2 Objetivos especificos

e Facilitar al nuevo colaborador su adaptacién en la cultura

organizacional

e Contribuir a que el nuevo colaborador se sienta bienvenido en la

nueva organizacion

e Brindar conocimientos, recursos y herramientas necesarias para la

gestion diaria

e Disminuir la rotacion del personal de venta

5.3. Indicador

Incrementar el nivel de engagement a un 95% en un periodo de seis meses

5.4 Factibilidad

La propuesta de onboarding planteada tiene un alto nivel de factibilidad,
porque responde a la necesidad de la empresa y propone un refuerzo del
engagement en los colaboradores en el periodo critico de la rotacion del

personal. Ademas, se considera factible debido a que existe la apertura y la
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predisposicion por parte de la empresa objeto de estudio y por parte del
departamento de Talento Humano, ya que cuentan con una cultura de

innovacion para realizar mejoras en sus procesos.

5.5 Alcance

Esta propuesta esta orientada al area de ventas de la linea especialista de la
regional Costa como un plan piloto. Tiene por objetivo lograr e influir en el
engagement del personal de ventas. Este plan esta disefiado para aplicarse
en equipos de ventas y generar plan de carrera disminuyendo la rotacién y
generando mayor compromiso organizacional. La propuesta podra ser
aplicada en toda empresa comercial especialmente en aquellas dedicadas a

la linea de retail o intangible.

5.6 Finalidad

Disefiar un programa de Onboarding para el area de Ventas que tendrd un
alcance de los seis primeros meses del colaborador. Dentro de la estructura

del proceso de onboarding

5.7 Valores Organizacionales

En los valores organizacionales, se identific6 como estos se relacionan

directamente con las dimensiones del engagement.

e Excelencia en el desempefio - Vigor: este valor organizacional se
alinea con la dimensién de Vigor, porqgue ambas se orientan hacia el
esfuerzo en el trabajo, asi como el cumplimiento sin importar las

dificultades.

61



e Compromiso con el cliente - Dedicacidon: porque ambas se enfocan
y la implicacién directa con el trabajo. Es decir, realizar un trabajo con
alto compromiso y entusiasmo. Brindar una atencion de excelencia.

e Eficiencia — Absorcidn: se realiza la relacion en entre ambas por el
nivel de concentracion y planificacion que involucra, asi como la

dedicacion directa en el trabajo.

5.8 Proceso de personalizacion

Como parte del acompafiamiento al personal, se propone la interaccion
directa con el Ejecutivo Comercial, entre los principales responsables del
proceso de onboarding se encuentran: la persona delegada de talento
humano, lider inmediato de la posicidén y trainer de ventas. Este proceso
consta de la personalizacion durante los primeros seis meses en que el
colaborador esta en la compafiia. Debido a que los primeros seis meses son
los mas susceptibles por el proceso de adaptacién y la linea de aprendizaje

por la que pasa el nuevo Ejecutivo.

5.9. Guia de entrevista ‘““Mis Primeros 90 Dias”’

Se cred la guia de entrevista de “Mis primeros 90 dias” con la finalidad de
conocer cOmo se siente el nuevo cliente interno, cuales son sus percepciones,
si posee todos los recursos para realizar su trabajo, si tiene toda la informacion
requerida para ejecutar sus tareas diarias y si tiene alguna duda referente a
algun proceso o cultura de la organizacion. El responsable de ejecutar esta
entrevista es un representante de Talento Humano, debe coordinar un
almuerzo o un break con el cliente interno que ha ingresado hace 90 dias.
Para revisar la guia de entrevista mencionada, ver Anexo 4: Guia de entrevista

“Mis primeros 90 dias”.

5.10 Encuesta del programa de onboarding

La encuesta del programa de onboarding es una fusion y adaptacion entre dos

encuestas elaboradas por la Responsable de marketing de contenido de
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Linked in, Stephanie Howell. La encuesta consta de 12 items, divididos entre
9 enunciados para medir el nivel de satisfaccién del programa de onboarding
y 3 preguntas abiertas para que el cliente interno manifieste alguna sugerencia

u opinién acerca del programa.

La encuesta del programa de onboarding tiene como obijetivo: Identificar la
percepcion de los colaboradores del area de ventas de la empresa Equivida
acerca del Programa de Onboarding. Para revisar el formato de encuesta del

programa de onboarding, ver Anexo 5: Encuesta del Programa de Onboarding
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5.11 Programa de onboarding — Pre - Ingreso

PROGRAMA DE ONBOARDING
INDICADORES ! CRONDGRAMA
FASE ACCIONES OBJETIVO RESPONSABLE RECURSOS
EVIDENCIAS PRE INGRESO MES 1 MES 3 MES 6
1) 52 | 53| 4] 51| 52| 53| S4) 51|52 53| 54| 51| 52| 53| 54
Brindar conocimientas,
Elewar un correo conlainformacion necezaria del recursos y he"amlenta.s, TTHH * Correa de respaldo Computadora

nueyd colabaorador necesarias parala gestion Imkerret
diaria
Erindar conocimientos, Computadors

" Siclicitar |3 Greacion de accesns recursos y he"amlenta.s, Lider |nme.d|ato Tlemp-l:‘desde la sgllcltud hasta ntermet
necesaras parala gestion Personal de sistenas | la creacion de usuarios .

o Listade accesos

Jiaria
Erindar conocimientos, Comnutadara

* Definir las inducciones especificas que debe recursos y herramientas TTHH * Matriz de excel con los nombres, ) P ) )

» . - » S . . . Registra de inducciones
recibir &l nueyo ingreso necesanas parala gestion Lider inmediato de las inducciones o
o ezpecificas

diaria
Contribuir 2 que el nuevo

*Llamar al candidato seleccionado para notificar | colabarador se sienta R Computadara

- TTHH Fiegistro de llamada )
Pre-ingreso que fue &l elegido bienwenida en la nueva : Telefono
organizacidn
Contribuir 2 que el nuevo
Darla hlenll.'enlda medlant.e un corred electranico c:jlahm.adm 6 Sienta TTHH * Cormea de respaldo Computadara

para formalizar la fecha de ingreso bienvenida en la nueva Intermet
ol2anizacion
Erindar conocimientos,

* Preparar el puesto fisico de trabajo Feclrsnsy herran‘nentai , TTHH ) "Fotos Estuerzo fisico
necesarias parala gestion Lider Inmediato
diaria
Cantribuir 2 que &l nusva Comnutadars

" Crear una tarjeta de bienvenida y firmarla por todo | eolabaorador se sienta TTHH "Fotos Esf P

el equipa de trabajo bienwenida en la nueva Lider inmediata " Tarjeta de bienvenida Cz;racrla
organizacion
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5.12 Programa de onboarding — Primera Semana
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5.13 Programa de Onboarding — Primer Mes

PROGRAMA DE ONBOARDING
"
INDICADORES ¢ CRONOGRANA
FASE ACCIONES OBJETIVD RESPONSABLE RECURSOS
EVIDENCIAS PRE INGRESO MES 1 MES 3 MES 6
ST | G2 | 53 [ 54 5152|5354 5152|5354 1|52 53 o4
Erindar conocimientos, C 4
“Induceidn especifics fecursos | herramientas Lider inmediato Registro de induccion ':"T!P”ta c'.ra B
necesarias parala gestion Trainerdeventas | especifica Registro de induscion
diaria Sala
Erindar conacimisntos,
. . i Lider inmediat o
Despliegue de indicadores de gestidn TECLTE05 Y herramlentajs' I ] Frinmediate Laminas [PPT) Computadar
necesanias parala gestion Trainer de ventas
diaria
e GDlDGImlelntliS. *Guia omanual de politicas Computador
. H I; d |ft- int [ecuUrsos || Rerramien 35' TTHH . .
efuerzo de politicas intemnas nicesatas para b gestion e Gui'a de politicas
diariz Sala
Failitar al nuevo colaborador Lider inmediata Computador
" Reunionez con stakeholders de la posicidn | sy adaptacicn en la cultura Tiainet de ventas * Registro de lamdas Inkermet
Primer mes arganizacional ' Correos erviados Contactos
Errindar conocimientas,
. herramientas . . Computador
Desplieque de metas individuales fecurso=y - Lider inmediata Check list Sl
necesarias parala gestion aa
diatia Guia de metas individuales
. " - ' Facilitar &l nuewvo colaborador
Al tativas del lid diat . -
S E;HPET : |l.'ash E: IR TmEae su adaptacion en la cultura | Lider inmediato Laminaz (FPT) Computador
entorna al estilo de trabajo J
Errindar conocimientas,
. _ . recUrsos y herramientas TTHH 'Frecuenciadeusodelas | Computadar
Uso de laintranet v demés plataformas hecesarias parala gestién Trainer plataformas Itermet
internas diaria
Disminu s rotacicn del Esferas
' Encuesta de engagement LWES VAN 3 (230 2 TTHH * Tabulaciones de la encuestal Encuestasimpresas o link de

personal de ventas

encUestas
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5.14 Programa de Onboarding — Tercer y Sexto mes

PROGRAMA DE ONBOARDING
INDICADORES ! CRONOGRAMA
FASE ACCIONES OBJETIVO RESPONSABLE EVIDENCIAS RECURSOS DRE INGRESD MES 1 MES 3 MES 6
Sl | 52 | 53| 54| 51| 52|53 54 51| 52) 53| 54] 51|52 53| 54
" Seguimiento del proceso de adaptacion Facilitar al nuevao colaboradar Celular
mediante una entrevista lamada "Mis primeras | zu adaptacian en la cultura TTHH " Binaliziz de |a entrevista Computador
Tercer mes 30 dias” VER ANEXO 4 organizacional [5uia de entrevista
Disminuir |a ratacidn del Esfercs
" Encuesta de engagement WES petsanal de vents TTHH * Tabulaciones de la encuestal Encyestas imprezas o ink de
encuestas
Erindar conocimientas,
" Deteccion de las necesidades de recursas | heramientas TTHH e L
capaciaciin (ONC) necesarias para la gestion Trainer Archiva I Computadar
diaria Archivo ONC de la persona
Seutn mes " Encuestade satisfaccion delprocesode | Disminuir la rotacion del TTHH + Tabulaciones del Esferos . .
arbizarding VER ANEXO 5 personal e ventas abulaciones dela encuestal Encuestas impresas alink de
encuestas
Dlizminuir la ratacion del Esfercs
' Encuesta de engagement LWES TTHH " Tabulaciones de la encuesta| Enoyestas impresas o link de

persanal de ventas

EMCLEstas
—
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Conclusiones

Se realiz6 una investigacion tedrica sobre los conceptos y autores que definen
la induccion y los tipos de induccion que se proponen. Se identifico el concepto
de induccidbn como el proceso de recibimiento del colaborador a la
organizacion, siendo una etapa de transmision de la cultura, valores y
objetivos de la organizacion, este proceso es necesario para una correcta
adaptacion al cargo y a la organizacion. En la clasificacion de la induccion la
encontramos segmentadas en dos: la induccion corporativa y la induccion
especifica. La primera correspondiente a la induccién a cultura, valores y
antecedentes de la organizacion. La segunda en cambio se enfoca en la
instruccion directa al cargo, funciones y actividades que va a desempefiar el
nuevo colaborador. Algunos autores en la actualidad proponen el concepto de
onboarding, como un proceso mas avanzado de la induccion por el

acompafamiento personalizado que conlleva.

En el andlisis del programa de induccion actual se identificoO que las etapas
gue conformaban el proceso de incorporacion. El programa esta segmentado
en ocho etapas distribuidas a lo largo de quince dias. La primera etapa es la
introduccién al producto; la segunda involucra el manejo de la cartera de
clientes: la tercera etapa establece todo el proceso de la venta: la cuarta etapa
es la formacién del agendamiento de clientes: la quinta etapa es el aprendizaje
del manejo de los sistemas internos: sexta etapa involucra el manejo de los
formatos internos para la emisién del producto; séptima etapa la induccién
organizacional, cultura, SSO, valores y objetivos; octava etapa procesos de
administracion, tecnologia y cierre de la induccién. Los autores proponen que
para una induccion se debe realizar en primera instancia de la induccion
corporativa y en segunda instancia la induccion especifica. En la empresa de
estudio se identificO que se realiza la induccion especifica para el cargo y

posteriormente la induccion corporativa sobre el contexto organizacional.
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Se logro identificar el constructo de engagement ya que se realizo el analisis
documental para estudiar y definir como esta compuesto el engagement. El
engagement es identificado como un constructo debido a la dificultad que se
presenta para poder definirlo, al ser algo intangible y de aspectos destacados
controvertidos. El engagement es definido como el vinculo que siente el
colaborador hacia la empresa. Muchos autores lo definen como el
compromiso organizacional e identifican que este puede ser sujeto a factores
personales y organizacionales; Las dimensiones que lo conforman son Vigor,
Dedicacion y Absorcion. Cada dimension esta sujeta a aspectos internos
como externos, lo cual transforma el engagement en un concepto intrinseco

de cada persona y variable en funcion de la percepcion.

Se obtuvo el nivel de engagement del equipo de ventas de la regional costa.
En los resultados obtenidos se analizé que la empresa cuenta con un nivel de
engagement medio, pero en el andlisis de las dimensiones de engagement
(vigor, dedicacion, absorcién) se identificO que no existe una relacion
estadistica entre las tres. Se evidencié que, dentro de las tres dimensiones,
Vigor es la que se encuentra en un nivel alto; en cambio, las variables de
Dedicacién y Absorcion se encuentran en un nivel medio por lo cual se puede
establecer que no guardan una relacién significativa entre si. Para una
construccion efectiva del constructo de engagement, la relacién entre sus

variables debe estar alineadas en un esquema numérico de + - 5%.

Se pudo responder la hip6tesis planteada al inicio: La relacién que existe entre

la induccion y el engagement del personal.

A través de un analisis longitudinal los resultados analizados permitieron
profundizar en la relacion de ambas variables en el equipo de ventas
demostrando la importancia que tiene la induccion en el engagement, ademas
se evidencié que este no esta relacionado con todas las dimensiones del
engagement. Como parte del estudio longitudinal se aplicaron las encuestas
en el grupo 0, siendo las personas que ingresan en el primer dia de induccion,
en el momento previo. Los resultados arrojaron que posterior al proceso de
induccion, es decir un mes después, el nivel de satisfaccion de la induccion y

el engagement aumentaron. Por lo cual se analiza que el programa de
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induccion actual genera una influencia representativa en la percepcion del
colaborador. Se identificoO que en los primeros seis meses se comprueba la
relacion entre la induccién y el engagement, y se puede evidenciar que este
va decreciendo en la linea de tiempo de seis meses, por lo cual se puede
deducir que a partir de este tiempo la empresa debe incurrir en nuevas
estrategias para mantener el mismo nivel de compromiso y satisfaccion de los

colaboradores.

Adicionalmente como aporte desde la teoria de demandas y recursos
laborales, se identifica que, en el contexto social del proyecto de investigacion,
la induccion es percibida como un recurso laboral que influye en el
engagement, pero no en todas sus dimensiones; sino particularmente en la

dimensién de vigor.

El estudio realizado a nivel tedrico y préactico evidencian que la induccién es
importante como un recurso laboral, pero no es suficiente y por eso esta
propuesta plantea implementar el onboarding con un estudio longitudinal para
aumentar el engagement del personal de ventas. Este presente trabajo de
titulacion propone adaptar el proceso de induccién que actualmente se
desarrolla de manera interna en la empresa y desarrollarlo como un plan de
onboarding. Se estructuraron las acciones y responsables que formaran parte
del proceso de acompafiamiento a los nuevos colaboradores. Debido a las
investigaciones académicas previamente realizadas, se concluye que varios
autores plantean diferentes perspectivas referentes al tiempo de duracién del
onboarding, el tiempo que oscila un programa de onboarding es entre tres a
seis meses posteriores a la vinculacion del nuevo colaborador, siendo este

variable y adaptable a la necesidad de cada organizacion.

Recomendaciones

Para futuros estudios, se recomienda realizar un analisis del proceso de
induccion, para detectar el grado de necesidad que tiene la organizacion de
implementar un programa de onboarding como estrategia para facilitar la

adaptacion del colaborador y mantener el engagement.
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De acuerdo con el planteamiento de varios autores en el subtema de
induccion, se recomienda a la empresa objeto de estudio realizar la induccion
corporativa desde el primer dia que el colaborador se vincula a la organizacion
para que el nuevo trabajador se sienta bien recibido y luego proceder con la

induccion especifica.

Se recomienda realizar un estudio acerca del engagement del colaborador y
ver como el engagement influye directamente al bienestar del cliente interno.
De acuerdo a varios autores abordados en el presente trabajo de titulacion,
mencionan que el engagement esta conformado por 3 dimensiones (vigor,
dedicacion y absorcion); se sugiere que se analice de manera profunda cada
una de las dimensiones de manera individual para tener un mayor

conocimiento del constructo.

De acuerdo a la informacién obtenida referente al nivel de engagement en la
empresa objeto de estudio, se propone un monitoreo y seguimiento constante

del engagement para procurar que no decaiga en el tiempo.

Para futuras investigaciones, se sugiere ahondar y analizar en las
dimensiones de las variables de induccién y engagement para identificar la

relacion que existe entre ellas.

Partiendo de la premisa que a los primeros seis meses luego de la induccién,
se deben emplear nuevas medidas para mantener el nivel de engagement de
los colaboradores, se sugiere implementar un programa de onboarding que
implique un mayor acompafamiento del trabajador hasta lograr su completa

adaptacion.

Ademas, se recomienda estudiar y profundizar el por qué la induccion
corporativa no influye en todas las 3 dimensiones del engagament, sino que

solo en 1 (vigor).

Para futuros estudios acerca del onboarding, se recomienda profundizar y
abordar a mas autores que mencionen el tiempo de duracion del programa de

onboarding con el proposito de darle mas estructura y forma al procedimiento.
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Anexos

Anexo 1. Programa de induccion

~
Dia 1 -5: Introduccién

al producto -
Evaluacion de
conocimientos (prueba
de diagnéstico)
.

~

Dia 6: Suscripciones de
poliza, entrenamiento
de gestion de cobros,
cartera, beneficios del

cliente
. J

( )

Dia 7-10: Proceso de
venta

r

.

Dia 13: Agendamiento
telefonico (Script,
speech, etc.)

~\

J

r

.

Dia 12: Entrenamiento
del sistema de ventas

~

J

r

.

Dia 11: Entrenamiento
practico de solicitud de
poliza

~

" Dia14: Induccién |
organizacional, SSO,
beneficios al
colaborador, formacién
y canales de
L comunicacién y

~
Dia 15: Campaias de
Marketing, politicas de
administracion,
tecnologia, cierre de
induccion

J
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Anexo 2. Encuesta de Induccidén

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION \
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL EQUIVIdCJ

UNIDAD DE TITULACION

Tema: Encuesta de Induccién Corporativa

Fecha: Tiempo en la empresa:
< g — v g 3 ,g @« 5 o
Género: S S © Y e @ o v S s S 2
S 2 2 F 2 2 i = e %
Edad:
Célula:

Objetivo: Identificar la percepcidon de los colaboradores del area de ventas en la empresa Equivida
acerca del proceso de induccién recibida en su ingreso

Instrucciones:
Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una ‘X’ en la casilla correspondiente a
la respuesta que mejor describa su opinién. No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

Recuerde que las respuestas son percepciones acorde al tiempo que tiene en la empresa porlo
tanto no hay respuestas correctas o incorrectas.

N° Preguntas Si NO

Proceso de Incorporacién

éSe sintid a gusto el primer diaen la
organizaciéon?

éCuenta con el apoyo de su jefe, cuando
lo requiere?

éCuenta con el apoyo de sus companeros
para realizar la labor?

ZRecibe asesoria o ayuda de los
q miembros de otras areas cuando lo

solicita?

Adaptacién a la cultura organizacional

iComprende claramente Ta estrategiay
5 los
obijetivos de la empresa?

éSe identifica Ud. con el propdsito de la
organizacién?

éSe identifica Ud. con las actitudes de la
empresa?

¢El entorno laboral de la empresa le
8 parece el adecuado para desempefar su
cargo?

¢El espacio asignado para realizar sus
actividades es adecuado?

éHay una comunicacién afectivay

10
amigable en tu area?

éRecomendaria a un conocido o amiga la

11
empresa?

Adaptacioén al cargo

La informacién brindada para
12 desempeniar, su cargo coincide con su rol
actual?

Recibidé Ud. una adecuada integracién a su

13
cargo?

éRecibid Ud., entrenamiento para su

14
cargo?

cEntiende Tarelacion entre su trabajo y
15 los
obietivos v metas de |la empresa?

éSiente Ud., que el rol que esta
desempeifnando dentro de la empresa
favorece su crecimiento personal y
profesional?

16
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Anexo 3. Encuesta de Engagement

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
UNIDAD DE TITULACION

N

Equivida

Tema: Encuesta de Bienestar y Trabajo

Fecha: Tiempo en la empresa:
- — 3 7y 17 v o
< =] ] 5 =] T =
Género: b= S E > > s 8 S
o = = £ £ — s S
Edad:
Célula:

Objetivo: Identificar la percepciéon de los colaboradores del area de ventas en la empresa Equivida
acerca del nivel de bienestar en el trabajo.

Instrucciones:
Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una ‘X’ en la casilla correspondiente a

la respuesta que mejor describa su opinién. No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

La escala corresponde a lo siguiente:
1. Totalmente en desacuerdo

2. Parcialmente en desacuerdo

3. Neutral

4. Parcialmente de acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Recuerde que las respuestas son percepciones acorde al tiempo que tiene en la empresa porlo
tanto no hav respuestas correctas o incorrectas

N° Preguntas 1 2 3 a4 5

1 En mi trabajo me siento lleno de
energia

> Mi trabajo tiene significado y
propodsito

3 El tiempo se pasa rapido cuando
estoy trabajando

aq Soy activo y dindmico en mi trabajo

5 Mi trabajo me entusiasma

6 Cuando estoy trabajando olvido
todo lo que pasa alrededorde mi

7 Mi trabajo me inspira
Cuando me levanto por las

8 mafanas tengo ganas de ir a
trabajar

9 Soy feliz cuando estoy concentrado
en mi trabajo

10 Estoy orgulloso del trabajo que
hago

11 Estoy inmerso en mi trabajo

12 Puedo continuar trabajando
durante largos periodos de tiempo

13 Mi trabajo es retador

14 Me “dejo llevar” por mi trabajo

15 Soy muy persistente en mi trabajo

16 Me es dificil "desconectarme" de
mi trabajo

17 Incluso cuando las cosas no van

bien, continuo trabajando
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Anexo 4: Guia de entrevista ‘““Mis primeros 90 dias”

Directrices o sugerencias:

La entrevista debe ser abordada por el representante de Talento
Humano.

Se sugiere realizar la entrevista “Mis primeros 90 dias” en un ambiente
externo a la oficina. Puede ser en una cafeteria o coordinar un almuerzo
fuera del departamento.

Agradecer la aceptacion de la invitacion y explicar la finalidad de la
entrevista Ejemplo: Te agradezco por aceptar esta invitacion, tu
opinion, tus sentimientos y percepciones son relevantes e importante
para nosotros; nos va a permitir conocer como se puede mejorar en el
proceso de onboarding y mejorar como compafiia. Tu retroalimentacion
sincera es muy valiosa para nosotros.

Preguntas

1.

N o g A~ Wb

¢ Como te sientes con el nuevo puesto de trabajo?

¢, Qué es lo que mas puedes destacar de la posicion?

¢, Qué es lo que menos te agrada de la posicion?

¢ Qué es lo que mas te gusta de tu equipo de trabajo?

¢ Como te imaginabas que iba a ser esta experiencia?

¢, Te gustaria afiadir o modificar algo?

¢ Consideras que tienes todas las herramientas necesarias para
realizar tu trabajo?

En el proceso de induccion, ¢Consideras que la empresa debe
implementar o facilitar a los nuevos ingresos algo adicional?

¢ Tienes alguna duda referente a la empresa, estructuras, procesos

internos, etc.?

10.¢,Cuales oportunidades de mejora crees que tenga tu lider inmediato?

11..:De qué manera te puedo dar soporte para que se facilite el proceso

de adaptacion?
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Anexo 5: Encuesta del Programa de Onboarding

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION \
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGAJ\IIZACIONAL Equivido
UNIDAD DE TITULACION

Encuesta del Programa de Onboarding

Fecha: Tiempo en la empresa:

Género:

Edad:

Objetivo: Identificar la percepcién de los colaboradores del drea de ventas de la empresa Equivida acerca
del Programa de Onboarding.

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de los enunciados y marque con una ‘X’ en la casilla correspondiente a la
respuesta que mejor describa su opinidon. No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

La escala de los enunciados (1 - 9) corresponde a lo siguiente:

. Totalmente de acuerdo

. Parcialmente de acuerdo

. Ni en desacuerdo ni en acuerdo

AWNP

. Parcialmente en desacuerdo

5. Totalmente en desacuerdo

A partir del enunciado 10 hasta el 12, son preguntas abiertas que nos puede compartir su percepcidén y
sugerencias.

Recuerde que las respuestas son percepciones que tiene acerca del programa de onboarding, por lo tanto
no hay respuestas correctas o incorrectas.

N° Enunciados 1 2 3 4 5
Creo que la orientacién para
1 nuevos empleados es muy util

y completa

La sesidn de orientacién ha
tenido una duracidn perfecta:
2 he mantenido el interésy he
obtenido toda la informacién

necesaria

Ahora conozco mejor la
empresa, servicios, productos
que ofrece, el equipo directivo
y todos los departamentos.

He tenido los recursos
4 necesarios para ponerme en
marcha rapidamente.

Mi equipo me ha ayudado a
5 entablar relaciones que me
vendran bien para mi trabajo

La sesidn de orientacién ha
6 reflejado la culturay los
valores de la empresa.

Mi superior se ha sentado
7 conmigo para establecer los
objetivos de mi puesto.

Conozco el enfoque, los
objetivos y los valores de la

8 empresa, y como influyen en
nuestra forma de trabajar.
Creo haber tomado la decisién
9 correcta al entraren la

empresa

Cuéntanos, ¢ Cual ha sido su
10 parte favorita del proceso de
onboarding?

Cuéntanos, ¢Cudl ha sido su
11 parte menos favorita del
proceso de onboarding?

éQué te gustaria que
12 incorporemos en el programa
de Onboarding?

Agradecemos su colaboracion en contestar la encuesta
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