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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion se realizé en una organizacién cuya matriz se
encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil, se analizé la percepcién de los
colaboradores acerca del proceso de induccion y su impacto en la motivacion.
Para la recoleccion de informacién se utilizaron herramientas de investigacion
como entrevistas semiestructuradas y encuestas dirigidas a los colaboradores
de la organizacion bajo estudio, con la finalidad de conocer el nivel de
percepcion de las personas y realizar el respectivo analisis. En las
herramientas antes mencionadas, se consideraron cinco variables: cultura,
induccion, sentido de pertenencia, motivacion y perspectiva generacional. Por
altimo, con la ayuda de los resultados obtenidos se evidencio la necesidad de
replantear el proceso de induccion y llevarlo a un programa onboarding
denominado “Programa de onboarding basado en la motivacion de los
colaboradores” con la finalidad de influir en la motivacion de los
colaboradores de la empresa bajo estudio, para poder crear estrategias que

contribuyan a la motivacion y satisfaccion laboral.

Palabras Claves: Induccion, programa de onboarding, cultura
organizacional, motivacién, adaptacion, sentido de pertenencia, perspectiva

generacional.
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INTRODUCCION

En las organizaciones, la importancia de tener un proceso de induccion ha
comenzado a dar un valor agregado a las empresas que lo practican, con el
pasar del tiempo las generaciones con sus caracteristicas permiten que
quienes dirigen a las empresas puedan identificar al proceso como necesario;
es decir, por los cambios que surgen en las distintas épocas, el conocimiento
que se tiene acerca del proceso y la socializacidbn que existen entre las
personas de distintas organizaciones obliga a que se dé mas énfasis al
proceso de onboarding.

El proceso antes mencionado es una practica que se ha ido mejorando, pero
cabe aclarar que estas mejoras se dan para poder tener a un colaborador
comprometido, motivado, con un fuerte sentido de pertenencia y también para
llegar a tener un aspecto diferenciador entre las organizaciones. En la
actualidad, es facil conocer los procesos de ingresos en las empresas ya que
son los mismos colaboradores quienes indirectamente se encargan de dar a
conocer a los clientes externos lo que sucede al ingresar a la empresa, en
otras palabras, relatan a personas de su entorno sus experiencias desde el
primer contacto.

También las empresas dan a comunicar sus procesos de onboarding para ser
mas atractivas, como es el caso de Starbucks que su proceso de ingreso es
mediante su portal web de onboarding llamado “Taleo” que sirve para el
ingreso del colaborador, la integracidén a la empresa y posee indicaciones de
las actividades en el trabajo. En esta herramienta se da la bienvenida al nuevo
colaborador, actividades y evaluaciones que tratan de la empresa y el cargo,
tiene un tiempo de duracién de 90 dias en donde tanto jefe inmediato como
encargado de recursos humanos da seguimiento de los aprendizajes y del
cumplimiento de las actividades, al finalizar la empresa espera que el
colaborador esté 100% apto para laborar, en el caso de que un nuevo
colaborador no se encuentre apto se envia actividades para completar su
formacion. Durante el primer dia se da la entrega de recursos y accesorios
para el cargo y se brinda la orientacién con un tiempo de duracion de tres a
cuatro horas, complementadas por un tour por las tiendas y varias peliculas

instructivas sobre la empresa.



Por otro lado, Walt Disney forma a cada uno de sus colaboradores desde el
primer dia, que comienza con una bienvenida especial por el personal
directivo en donde reciben las instrucciones sobre donde informar, como vestir
y cuanto durard su fase de entrenamiento; durante el dia, los nuevos
colaboradores acuden a una seccion de orientacion a la Universidad Disney
en donde también se da un espacio para que se conozcan entre ellos y asi
crear un ambiente de confianza, luego dan a conocer cada una de las areas
tanto laborales como recreativas para uso exclusivo de los colaboradores; y
al siguiente dia dentro del &rea respectiva reciben capacitaciones e
indicaciones sobre sus funciones y como responder a preguntas frecuentes
por varios dias. En el caso de Google, la empresa dejo atras el proceso
convencional a cargo del area de recursos humanos, haciendo que para el
proceso solo sea participe el area en donde ingresara el nuevo colaborador,
realizando la transmision de la cultura, valores y funciones, en especial en
esta ultima permitiendo que el colaborador experimente por si solo.

Las empresas a nivel internacional son un referente cuando se decide ejecutar
un proceso de onboarding dentro de las organizaciones, pero también es
necesario conocer como empresas dentro del pais realizan su proceso, como
es el caso de Colgate-Palmolive del Ecuador en donde el area de recursos
humanos se encarga de dar la bienvenida a los nuevos ingresos mediante una
induccion de manera virtual que tiene un tiempo de duracién de dos semana
aproximadamente y termina con la induccion al cargo en donde la informacion
necesaria del mismo es facilitada por manuales. En Holcim Ecuador S.A., el
proceso tiene mas importancia debido a que el mismo se centra en que el
nuevo colaborador pueda adaptarse de manera oportuna y se sienta parte de
la empresa; en donde también es primordial el seguimiento y la evaluacion en
cada una de las actividades del proceso, independientemente si la induccion
es general o especifica, cabe mencionar que el tiempo que la empresa
predispone para el proceso es de una a tres semanas. En Nestlé Ecuador, el
proceso es mas simple y direccionado al cargo, es decir, capacitacion sobre
la empresa y el cargo, centrandose en este ultimo con una duracion de tres
dias culminando con la presentacién del equipo de trabajo de manera virtual.
Por ultimo, en la empresa bajo estudio realizan el proceso de una forma similar

a la ultima empresa mencionada, en donde la capacitacion general dada por
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recursos humanos tiene una duracion de un dia en donde se da informacion
de manera general de la empresa desde la virtualidad y al siguiente dia el
nuevo colaborador recibe un pequeio recorrido sobre las instalaciones de la
organizacion y se lo redirige al area respectiva en donde depende del jefe
inmediato bridar conocimientos especificos del cargo. Por ello, es importante
replantear el proceso de onboarding vigente en la empresa enfocadndose en
la motivacion que esta presente en los colaboradores la cual permite que el
mismo pueda incentivarse a realizar sus funciones dentro de la empresa y
desarrolle el sentido de pertenencia, para ello se basara en los referentes
tanto internacionales como nacionales, en los cuales se puede identificar que
el proceso de onboarding que realizan depende exclusivamente de la cultura

gue posee la empresay la finalidad por el cual fue establecido dicho proceso.



JUSTIFICACION

El presente trabajo tiene como finalidad desarrollar una propuesta de mejora
para el proceso de Onboarding de la empresa bajo estudio, ya que se ha
identificado que en el area de Recursos Humanos evidencia la deficiencia en
la gestion del ingreso del nuevo personal del area administrativa y es
necesario que el nuevo colaborador contemple desde la primera instancia la
informacion tanto de la organizacion y del area a la que va a pertenecer.

El proceso de induccién del nuevo colaborador a la organizaciéon compete de
un procedimiento fundamental que debe de tener un orden adecuado, desde
su planeacién como su ejecucion ya que proyecta el primer acercamiento del
individuo a la empresa en la cual es necesario un acompafamiento acorde
para desafiar los retos propuestos.

Hoy en dia, las empresas deben de considerar la forma de integrar a los
nuevos talentos a la organizacién, y por ende, desde el area de Recursos
humanos se deben implementar cambios alineados a la época en los
procesos de Onboarding ya que contribuird como soporte al nuevo talento en
el desempefio de sus tareas, y lograr sentirse valorado entre sus compafieros
y por la empresa.

Actualmente, la empresa bajo estudio ha evidenciado una insuficiente gestion
al ingreso del nuevo personal, sin embargo como se menciond desde el
principio; se ha determinado una propuesta de disefio de un programa formal
de Onboarding, que aportara en la motivacion y mejora de la identidad
corporativa de las personas a la organizacién, ayudara a mejorar el clima de
la empresa, aumentara el desempefio laboral debido a que cada colaborador
podra conocer sobre la empresa en la que trabaja, sus funciones dentro del
cargo, beneficios, lo que se espera del colaborador y viceversa, entre otros;
lo cual llevara a que el colaborador evite errores al realizar sus funciones.
Por consiguiente, el disefio de un programa de Onboarding completo y
estructurado contribuira a la empresa bajo estudio con un personal alineado a
la cultura organizacional, con un alto sentido de pertenencia, motivado y

comprometido.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1. Cultura Organizacional
1.1. Definicion

La cultura es la parte intangible que esta presente en la vida cotidiana,
son muchas veces los motivos compartidos, valores, identidad e interaccion
comunes que se van transfiriendo por las generaciones. El término por lo
general es utilizado para fijar ciertos parametros, como, por ejemplo, en las
organizaciones es interpretada como los valores y normas que existen en
cada una de las empresas y que es puesta en practica por los integrantes de
la misma. Se origina de las acciones repetitivas para una situacion especifica
que a lo largo del tiempo la misma se hace propia. Desde una perspectiva
psicoldgica, se define a la cultura como:

Un patron de supuestos basicos compartidos que fueron aprendidos

por un grupo en la medida en que resolvieron problemas de adaptacion

externa e integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente
bien para ser considera valido, y, por consiguiente, ser ensefiado a los
nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir
en la relaciéon con esos problemas. (Schein, 2004, como se cit6 en

Vesga et al., 2020, p.40)

Esta definicion hace referencia a que la cultura estd compuesta por
supuestos compartidos, es decir, conjuntos de valores y normas que se
socializan entre grupos e individuos que va generando la construccion de
comportamientos. Y es como desde una perspectiva administrativa Serna
(2008, como se citd en Vesga et al., 2020) afirma que “la cultura de una
institucion incluye los valores, creencias y comportamientos que se consolida
y comparte durante la vida empresarial” (p.41).

En distintas organizaciones, existen acciones que pueden llegar a estar
establecidas pero muchas veces no son identificadas como propias; por ello
es necesario que la cultura se institucionalice, en otras palabras, que cada
miembro posea el conocimiento de los comportamientos apropiados y
significativos, con la finalidad de que quienes la componen conozcan a la

organizaciéon. Adicionalmente, este sistema regido por las organizaciones es
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considerado un aspecto diferenciador entre ellas, debido a que la cultura se
establece segun la filosofia que la empresa se plantee, siendo el
comportamiento de los fundadores un determinante ya que los colaboradores
lo ven como un ejemplo a seguir.

1.2. Elementos de componen la cultura

La cultura organizacional tiene diversas funciones, pero como principal se
destaca el ser un mecanismo de control y permitir el incremento de la
estabilidad haciendo que los individuos conecten con la empresa por medio
del cambio de comportamientos y actitudes. El establecimiento de una cultura
da como beneficio el compromiso organizacional y el sentido de identidad
haciéndose posible por la interiorizacion, es decir, conociendo y practicando
lo instituido por las empresas.

La cultura se constituye por componentes denominados artefactos,
valores compartidos y presunciones bésicas. Dentro de los artefactos estén la
estructura y procesos organizacionales, las actividades de cada cargo,
arquitectura, distribucion de espacio, en otras palabras, los recursos visibles
mas faciles de descifrar y/o cambiar. Los valores compartidos es la parte
interna de la organizacion que es la filosofia, estrategias, objetivos, mision,
vision, valores, principios, etc. Mientras que las presunciones basicas se
refieren a lo que no es visible a simple vista, son todas aquellas relaciones
que hay entre la empresa y el entorno como por ejemplo las creencias,
percepciones, pensamientos y sentimientos (Mena, 2019, p.23-24).

Figura 1

Los elementos que componen la cultura

Aspectos mas visibles de

: . Artefactos
la cultura organizacional.

Valores Compartidos

Presunciones Basicas




Nota. Se muestran los elementos que componen la cultura en forma de
iceberg, siendo los artefactos la parte mas visible y las presunciones bésicas

como lo menos factible de visualizarse.

Los componentes son partes inseparables de la cultura, sin la presencia
de los mismo no habria una cultura, cabe indicar que no siempre se va a llegar
a encontrar los mismos componentes de manera precisa en las
organizaciones, debido a que esto depende de como la empresa y los lideres
llevan a practica la filosofia organizacional.

1.3. Socializacién de la cultura

La socializacion es entendida como el desarrollo de actitudes,
comportamientos y valores que el colaborador adquiere y este se denomina
en un conocimiento social en que las habilidades requeridas deben asumir un
rol organizativo, distinguiéndose en un proceso sucesivo en el que hace
énfasis al trabajador recién vinculado a la organizacion, es decir, la induccién.
Autores como Robbins afirma que: “La interpretacion en el ambito
organizacional puede entenderse como un proceso que lo conforman tres
etapas: pre-ingreso, ingreso y metamorfosis” (1998, como se cité en Mena,
2019, p.27).

Figura 2

Etapas del proceso de socializacién de la cultura

Pre-ingreso Ingreso Metamorfosis

Nota. La socializacién ayuda a la creacién de condiciones en las cuales el
individuo y la institucién se integran para su mutuo beneficio, la socializacién
puede ser interpretada como un proceso compuesto de tres etapas: 1. pre

ingreso; 2. ingreso y 3. Metamorfosis.

En la etapa de pre-ingreso, es la fase inicial, las organizaciones
exponen pautas para que el colaborador se ajuste a los parametros culturales

de esta. En el ingreso o también llamado encuentro, los nuevos colaboradores



se adhieren a la empresa y se procede a la induccién general o especifica en
donde se explica los valores corporativos, actividades y el conocimiento de los
miembros del colectivo; de esta manera el individuo reconoce a la empresa y
es aqui en donde la realidad de la organizacion se enfrenta a las expectativas
del nuevo colaborador. Y, por ultimo, en la etapa de Metamorfosis, se
experimentan cambios entre el nuevo colaborador, es decir, ya se ha
interiorizado la cultura; se pueden presentar retos y proyectos que beneficien
ambas partes (organizacion y empleador). El proceso de socializacion finaliza
cuando el nuevo colaborador se incorpora a la organizacién y se siente
satisfecho con su puesto de trabajo, en el cual haya aceptado los valores y
normas expuestas por parte de la empresa. Adicional, Mena (2019) indica que
dentro de estas etapas de socializacion también juega un papel fundamental
lo siguiente:
Otros aspectos que determinan la socializacion en la empresa son: los
valores personales y corporativos, los codigos simbdlicos, lo afectivo,
lo cognitivo, la participacion y el trabajo en equipo, el componente
sociocultural interno y externo, la capacidad de aprendizaje, los
hébitos, las actitudes y aptitudes. (p.28)

La socializacion, a pesar de su relevancia fundamental en la organizacion,
resulta un proceso eficaz y eficiente ya que de esto depende la estabilidad y
adaptacion del nuevo colaborador a la organizacién ya que determina el
compromiso y la productividad del nuevo capital humano, asi como su
permanencia o desvinculacion. La fortaleza y eficacia de las organizaciones
van enlazadas a partir de las habilidades que tengan estas para socializar a
los nuevos ingresos de la organizacion.

1.4. Tipo de cultura: Cameron y Quinn

La cultura organizacional, se refiere a las problematicas que se sumergen
en una organizacion y por lo cual se sugiere brindar soluciones respectivas ya
gue de esto dependera en como la empresa se orienta a resultados. Existen
varios tipos de cultura planteados por diferentes autores, pero se considera
que el modelo de Cameron y Quinn: “es uno de los mas ampliamente usados
y de mayor influencia en el rea de la investigacidén en cultura organizacional,

ya que, en comparacion con otros modelos, ha demostrado altos niveles de



validez y confiabilidad” (Yu y Wu, 2009, como se citd en Vesga et al., 2020,
p.44).
Al abordar sobre el modelo de Cameron y Quinn este expone cuatro tipos
de cultura organizacional, que son los siguientes: jerarquia, clan, adhocratica
y mercado debido a lo cual estan involucrados al enfoque externo y a la
estabilidad que corresponden en una organizacion.
Su modelo propone la existencia unos “valores en competencia” en el
funcionamiento de las organizaciones (flexibilidad y discrecion vs.
estabilidad y control en el eje vertical, y énfasis interno e integracion vs.
énfasis externo y diferenciacion en el eje horizontal) que originan cuatro
tipos de cultura: clan, adhocrética, de mercadeo y jerarquica. (Vesga et
al., 2020, p.45)

Figura 3

Tipos de cultura de Cameron y Quinn

Clan Adhocratica
Jerarquica De
9 mercado

Nota. El modelo utilizado fue propuesto por Cameron y Quinn, el cual distingue
cuatro dimensiones de la cultura organizacional: clan, adhocrética, de

mercado Yy jerarquizada.

Se califica como un aspecto del éxito a la cultura organizacional ya que
de ella dependerd en como los lideres empresariales se encarguen de
gestionarlo bajo a su conveniencia, al mencionar la cultura “clan”, se conecta
al término familia y por la cohesion de sus miembros, la cultura jerarquica se
caracteriza por involucrar un ambiente estable para ejercer la labor que se

vaya a requerir, la cultura mercado se sitla al entorno externo con los cuales
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se involucra la organizacion y la cultura adhocrética en particular describe la
innovacion y las iniciativas que llevan al éxito a la organizacion. En funcién a
las caracteristicas de la cultura organizacional es elemental examinar el
rendimiento ya que reflejara el grado en que se logren los objetivos especificos
y ademas involucra indicadores para determinar la efectividad y eficacia de la
misma.
2. Onboarding
2.1. Definicion

Las organizaciones en la actualidad se han ido modificando, incluyendo
un sin numero de acciones. Entre las funciones que se han afadido y
convertido en fundamental para las empresas son las del area de recursos
humanos o también llamado talento humano, esto se da debido a la alta
responsabilidad del &rea. La atraccion y fidelizacion del talento es una de las
obligaciones del area, el reclutamiento es el proceso en donde se buscan a
las personas idoneas con el objetivo de cubrir las necesidades del cargo.
Este proceso se ejecuta de manera diferente segun la cultura que posea la
empresa, por lo general, comienza con la existencia de una vacante, en
algunos casos las vacantes se cubren con personas que ya estan dentro de
la organizacién, tomando el nombre de reclutamiento interno; cuando esta
bdsqueda no se logra pasa a ser externa, en otros directamente comienzan
por la segunda opcion:

Las fuentes de reclutamiento externas son las que comunmente utilizan

las empresas, teniendo como fundamento la incorporacion de

habilidades, destrezas o conocimientos que incrementaran talento a la
organizacién, bien por carecer del mismo o ante la necesidad de
incrementarlo. Como su propio nombre indica, los centros de referencia

son externos al propio sistema. (Jiménez, 2011, como se citd en Paz y

Quezada, 2014, p.31)

Al ser un reclutamiento externo se debe comenzar con una publicacién
de la vacante, luego pasa a la recepcion y analisis de los curriculums para
seguir a una entrevista telefonica, se contacta al candidato para validar la
informacion de su hoja de vida, adicional se recomienda preguntar acerca de

las aspiraciones salariales. Los candidatos que no postulan al cargo y cuentan
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el base de datos es necesario comunicarles y conocer si es de su interés
participar en el proceso de seleccion.

Este paso dara la apertura a saber con qué candidato seguir a la

siguiente etapa que seria una entrevista con la finalidad de conocer mas al
candidato, la entrevista ayudara a identificar la conducta del candidato, por
ese motivo las entrevistas pueden llegar a ser estructuradas o
semiestructuradas, recomendando que sean mas semiestructurada ya que de
esta manera fluira la conversacion y sera posible conocer si el colaborador
esta apto para continuar en el proceso (Fernandez y Junquera, 2013,p.103-
105).
Continia las pruebas técnicas que son compuestas por preguntas
relacionadas a lo necesario para ejecutar las funciones del cargo y
psicolégicas que permitird saber como es la persona de manera intelectual y
emocional, hay que tener en cuenta que muchas organizaciones, estos
altimos pasos mencionados también se lo ejecutan de manera contraria. Los
resultados de las pruebas junto al analisis de la entrevista llevaran a la
entrevista con el jefe directo, el cual sera el encargado de seleccionar a la
persona idonea.

El siguiente paso del proceso de seleccion son los exdmenes médicos

o valoraciones médicas, lo cual permite saber si el candidato posee un buen
condicionamiento fisico en base al cargo que ocupara, nos ayudara a tener
en cuenta en que condiciones ingresa la persona a la empresa; por ultimo, si
el candidato esta apto ingresaria a la vacante y en caso contrario recurren a
la segunda opcion de la terna y si tampoco es apto, el proceso de seleccion
vuelve a continuar (Grados, 2013, p.225).
Con la eleccién de la persona que mas se encuentra acorde al puesto no
termina este minucioso proceso sino comienza otra fase que es de mayor
relevancia para el presente estudio, como lo es el ingreso de la persona a la
empresa, llamado onboarding o plan de acogida. El onboarding se lo define
como una actividad que aligera la integracion del nuevo colaborador a la
empresa que tiene como objetivo que conozcan la cultura de la empresa y al
mismo tiempo logren adaptarse. Asimismo, se lo puede entender:

El onboarding, como término que denota un proceso de socializacién

desarrollado por las empresas dentro de sus esquemas de
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incorporacion de nuevos empleados, es ante todo, un modelo que

busca generar vinculos organizacionales para prevenir la desercion

laboral, por un lado, y la de afianzar que los nuevos colaboradores

aumenten su insercion laboral con los valores y normas

organizacionales. (Rodriguez, 2021, p. 2)
Otra connotacion que se le da a este procedimiento es que “El Onboarding lo
gue hace es justamente acelerar el proceso de adaptacion e integracion de
esa nueva persona a la organizacion: lo hace ser mas eficiente en mas corto
tiempo” (Rosas, 2015, como se cité en Castro, 2020, p.2).
Con andlisis de las definiciones contempladas, se puede puntualizar los
motivos de la ejecucion de un programa de onboarding, de esta manera se
llega a interpretar que es un proceso que tiene como finalidad hacer que el
nuevo ingreso pueda lograr una transicion e integracion con éxito, cumpliendo
asi uno de sus principales objetivos al igual que el rentabilizar la inversién del
proceso de seleccion (Humanes de Madrid, 2013, p.125).
Para poner en funcionamiento el Onboarding no solo se necesita el area de
recursos humanos ya que netamente no es su responsabilidad, sino que es
imprescindible que el area a la cual la persona que ingresa va a ser
direccionada sea patrticipe, es decir, también existe la colaboracion del jefe
directo a la posicion y nuevos compafieros quienes acompafiaran en la
socializacion e integracion.
2.2. Ventajas del Onboarding

La implementacion de plan de acogida trae beneficios tanto para la

empresa como para el colaborador, las ventajas que trae el onboarding para
la empresa es la deteccion de necesidades de capacitacion, figurar como la
primera evaluaciéon de desempefio del colaborador, acelera la integracién del
colaborador al grupo beneficiando al ambiente laboral (Grados, 2013, p.335-
336).
También permite la reduccion de costos de los procesos de seleccion ya que
ayudara que disminuya la rotacion con la retencion del talento, adicional esto
se asimila con que el colaborador se identifique y comprometa moralmente
con la empresa, es decir, que se vaya formando el sentido de pertenencia que
el mismo: “no solo asegurard una mayor exigencia en el cumplimiento de las

normas de la organizacion, sino que esto ira ligado a un mayor bienestar y a
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una mejora de los resultados generales del equipo de trabajo” (Davila de Ledn
y Jiménez, 2014, p. 293-294).

El sentido de pertenencia hace que el colaborador tenga una actitud
positiva hacia la empresa, comprenda los procedimientos a seguir, siente que
la empresa lo toma en cuenta, valora sus funciones y acepta la autoridad. En
cambio, las ventajas que brinda desde el punto de vista del nuevo ingreso son
la facilidad en la ejecucion de sus actividades, la seguridad laboral, permite
que se eviten una gran cantidad de errores y evita las interrupciones que
puedan existir en cuanto al cumplimiento de sus labores diarias.

Por otro lado, cabe aclarar que la realizacion de un programa de Onboarding
beneficia al clima laboral de la empresa, debido a que el mismo permite que
se pueda establecer una cohesion con el grupo, haciendo que la estadia del
nuevo colaborador, que se espera que sea duradera, se convierta en
agradable. Por ello podemos decir que los aspectos sociales y
organizacionales son esenciales para la obtencion de un clima propicio para
el logro de metas personales y laborales (Arias, Lazo, y Quintana, 2018, p.
89).
2.1.1. Pasos para seguir para la eficiencia del proceso de onboarding.
Para que las organizaciones puedan alcanzar los beneficios
mencionados, deberan contar con los siguientes pasos:

e Ajustar las expectativas de los delegados a hacer el proceso de
onboarding y al &rea al cual el nuevo miembro ingresara.

e Llevar a efecto las ocupaciones y cumplimientos de los requisitos del
pre-onboarding: ElI nuevo colaborador debera cumplir con los
documentos de ingreso que la empresa solicite.

e Brindar la posibilidad de que el nuevo colaborador también participe en
las actividades del equipo: para ello es necesario tener una cultura en
donde los colaboradores puedan expresar sus puntos de vista estando
con la seguridad de que seran tomados en cuenta.

e Poner en practica los valores organizacionales y no solo darlos a

conocer.

14



e Generar el sentido de pertenencia y compromiso con los que ya son
colaboradores para que el nuevo miembro tenga una imagen positiva de
la empresa.

e Brindar retroalimentacion al nuevo colaborador de manera oportuna para
advertir errores que afecten a la organizacion. Hacer que el proceso sea
participativo: un proceso dindmico hara que las personas se sientan
motivados desde su ingreso.

e Realizar evaluacion del proceso para dar un seguimiento que permita
conocer aspectos a mejora.

(Fritsche, 2016, p. 25).

Los pasos ayudaran en la retencion de personal y en los costos que generan
los procesos de seleccion, adicional, al cumplir con los pasos no solo genera
beneficios, sino que también limita a que exista 0 aumente las debilidades y
amenazas que puedan existir en una empresa al momento de dar inicio a un
programa de onboarding.
2.3. Debilidades y amenazas del onboarding
Dentro del programa de Onboarding puede existir diferentes amenazas y
debilidades, entre ellas se tiene que, el onboarding al ser un tema nuevo no
existe suficiente informacion en cuanto a su ejecucion, tampoco es tratado por
todas las empresas de la localidad, es decir, no se atreven a realizarlos ya
que prefieren seguir con otras metodologias de vinculacion.
Las empresas que toman la iniciativa de realizar un programa de onboarding
para las personas que van ingresando fallan al momento de no darles la
importancia necesaria para su implementacion, menos aun conocen de quien
es la responsabilidad de que se lleve a cabo el proceso y consideran que
ponerlo en practica es una carga laboral excesiva. En ocasiones, no es
tomado como prioridad, simplemente el encargado lo realiza por cumplir sus
funciones y no lo hace teniendo en cuenta su verdadero significado, siendo
una experiencia que permite la integracion (Fritsche, 2016, p.27).
Las empresas con el pasar del tiempo deberan integrar nuevas metodologias
para la incorporacion de un candidato debido a que la forma en que se realiza

se relaciona con las generaciones y cultura que posee la empresa, se tiene la
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expectativa que el proceso de onboarding sea imprescindible para todas las
empresas y su vez genere beneficios para la mismas.
2.4. Onboarding VS Induccion
La induccién busca realizar los requisitos legales y los cumplimientos que
se deben llevar a cabo para el nuevo ingreso en la empresa, por lo tanto,
Onboarding se focaliza en la incorporacién de los nuevos talentos en los
primeros meses de ingreso, en el transcurso de ese tiempo se busca ajustar
aspectos del desempefio laboral de los nuevos trabajadores para un
rendimiento eficaz. Como afirma Klein, Polin & Leigh:
Considerando la postura de estos autores coinciden en varios puntos
como que es mucho mas que un programa de induccion es donde la
empresa realiza su presentacion y le explica al nuevo integrante a
donde se dirigen, que es lo que esperan de la persona, los retos del
cargo, como se desempefa el departamento y la industria, las lineas
de negocio, y sobre todo la organizacion intenta generar una carga
positiva en el nuevo empleado. (2015, como se cité en Castro, 2020,
p-3)
En la induccién son los esfuerzos que se desarrolla a los empleados durante
los primeros dias en la organizacién, esto contribuye en un proceso general e
informativo por lo cual es el desglose de temas que se llevaran a cabo en
plazo corto, teniendo el objetivo de dar la informacién breve hacia el nuevo
colaborador en que se abordara lineamientos informativos como, normas,
reglamentos e introducirlo acerca de la cultura organizacional. “Dentro de la
induccion general se expone informacion como: la historia, la misién, la vision,
los objetivos, las politicas, y la estructura de la empresa, entre otros
contenidos basicos empresariales” (Ribadeneira, 2017, p.29).
Por ende, el Onboarding es proceso disefiado para favorecer a los empleados
a realizar con éxito y eficacia la integracién en la organizacion y la adaptaciéon
a la etapa profesional en la que puedan desempefar satisfactoriamente su
trabajo desarrollando su potencial desde el inicio del trabajo.
2.5. Pasos o etapas del Onboarding
Un programa es una planificacion que lleva un orden compuesto por
diversas actividades, por ello, existen pasos o etapas a seguir dentro de un

proceso de onboarding, pero depende de la cultura y clima organizacional de
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la empresa, por esta razon el proceso se da de diferentes maneras en las

organizaciones, no obstante, se propone que el programa se lo desarrolle de

la siguiente manera:

o Pre-onboarding: Se da antes de que el colaborador ingrese a la empresa,
es el contacto que se da con la persona a ingresar y en donde surge la
peticion de documentos para su ingreso, ademas el colaborador recibe
cierta informacion sobre los futuros empleadores y se pauta el dia de
ingreso en donde se brindaréa la induccion.

o Onboarding: En esta etapa se da la bienvenida al colaborador a su nuevo
entorno, se le brinda la induccién necesaria acerca de la empresa y del
puesto. Es donde el nuevo talento con la informacién recibida puede
participar como un integrante de la empresa, también dicha informacion
hara que el nuevo colaborador pueda desarrollar su compromiso
identificandose con la empresa y alineando sus metas y las de la
organizacion.

o Post-onboarding: Se lo entiende como la etapa de seguimiento o fase
evaluativa en donde se realiza la evaluacién de lo aprendido en la etapa
anterior y en base a los resultados brindar una retroalimentacion al nuevo
colaborador. Adicional, el colaborador ya esta apto para enfrentar las
funciones del cargo y desarrollar la union con el grupo/equipo de trabajo.

(Bautista, 2018, p.20).

2.6. Influencia del Onboarding en el sentido de pertenencia
El sentido de pertenencia es considerado como una de las ventajas que

genera la realizacion de un programa de onboarding ya que de manera

general se entiende al sentido de pertenencia como la identificacion de
personal con la cultura organizacional y la satisfaccion del personal al incluirse

a un nuevo equipo de trabajo. Chiavenato (1994, como se cit6 en Carrillo y

Fernandez, 2018) define al sentido de pertenencia como: “La aptitud que

posee un individuo al sentirse parte integrante de un grupo. Dentro de las

empresas u organizaciones, el sentido de pertenencia puede ser identificado

como la relacion empresa-empleado” (p.42).

Se entiende al término como la satisfaccion de las necesidades, perspectivas

o deseos del nuevo colaborador al incluirse en un nuevo lugar de trabajo. De

tal modo, la ejecucion del onboarding repercute de manera positiva, porque
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permite al colaborador lograr el conocimiento necesario acerca de los
aspectos fundamentales de la empresa. Ademas, se identifica como beneficio
el bienestar del colaborador en el puesto, generando asi un mayor alcance de
las metas propuestas tanto para el cargo como para el equipo que acoge al
nuevo colaborador, evitando errores que provoquen reprocesos y perdida de
recursos como el tiempo.

3. Sentido de pertenencia

3.1. Definicion
Los seres humanos tienen la necesidad de sentirse aceptados ante los

individuos y grupos que se crean a partir de la interaccion constante, no

obstante, existen personas que no se sienten identificados ni incluidos en
grupos en donde se realizacion diversas actividades, esto se da por el simple

hecho de que las personas no se sienten satisfecho, es decir, los deseos o

perspectivas que poseen no son alcanzadas por el grupo o lugar en donde se

encuentran.

El término sentido de pertenencia a lo largo del tiempo ha sido definido por

diversos autores:

e Segun Fenster, “el sentido de pertenencia es el conglomerado de
necesidades, percepciones, deseos, sentimientos, construidos sobre la
base de las practicas cotidianas enmarcadas en lugares cotidianos”
(Carrillo y Fernandez, 2018, p.43).

e Anant, también define al sentido de pertenencia como intervencion del
individuo en un sistema social, de tal modo que se sienta imprescindible
para el sistema antes mencionado (1966, como se citdé en Davila de
Ledn y Jiménez, 2014, p.273).

e En cambio, el autor Cameron también denomina al término como
vinculos interpersonales, siendo esto parte de la identidad tanto en la
sociedad como en las organizaciones dando como resultado otra
dimensién: identificacion organizacional (2004, Davila de le6n y Jiménez,
2014, p.274).

e Adicional, Vidal y Pol afirma lo siguiente acerca del término:

El sentido de pertenencia se corresponde con el principio de identidad

en cuanto ésta es fuente de identificacion alegorica y referencial del
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individuo con el grupo al que siente pertenecer y con el ambiente donde
reside e interactla individual y socialmente. (2005, como se cit6 en
Carrillo y Fernandez, 2018, p.44)
En base a la definicion de distintos autores acerca del sentido de pertenencia
y con lo que respecta al presente estudio, se llega a interpretar que el personal
de una empresa puede sentirse parte ella, siempre y cuando la organizacion
permita que las personas puedan alcanzar sus metas, se sientan parte de la
institucion, identificados y que su trabajo sea reconocido, dando asi un
resultado 6ptimo para la satisfaccion laboral. Cabe recalcar, que el sentido de
pertenencia no es invariable, mas bien se va modificando en el trascurso de
las vivencias o experiencias cotidianas; y tanto en las organizaciones como
en la sociedad influye mucho la cultura que se encuentra asentada.
3.2. Influencia del sentido de pertenencia en la motivacién
El sentido de pertenencia impacta efectivamente las relaciones que
existen en el trabajo tales como en los colaboradores y en el clima laboral, ya
gue contribuye a que se aborde la motivacion, involucrando el compromiso y
el desempeio. Para que ocurra un sentido de pertenencia, las personas
necesitan que sus logros sean reconocidos, existan aquellos aportes y sean
valorados; por ende, se aplique una comunicacion transparente entre todos
los miembros que integran la organizacion.
Hagerty, Lynch-sauer, Patusky, Bouwsema y Collier afirman lo siguiente:
Sefialan que, para desarrollar un sentido de pertenencia, es necesario
tomar en cuenta elementos claves como el sentirse aceptado y
valorado por otros individuos 0 grupos; y a su vez, que esa persona
perciba que sus caracteristicas son comunes y contemplan a las de los
sujetos que conforman el sistema. (1992, como se cité en Carrillo y
Fernandez, 2018, p.43)
Siendo una herramienta laboral, la motivacion se utiliza como implicacion a
los colaboradores para un mayor desempefo y el cumplimiento de metas u
objetivos propuestos y facilitando al trabajador en que desarrolle un sentido
de pertenencia en la empresa, es importante destacar a los colaboradores y
por lo tanto se sientan comprendidos, valorados y reconocidos ya que esto es

la clave del éxito e impulso para los maximos beneficios de la organizacion.

19



4. Motivacion

4.1. Definicion
La motivacion estad presente en la vida de los individuos, que se ve

influenciada por factores internos o externos que hacen fuerzas para que cada
uno de ellos sostengan una conducta. En otras palabras y de manera general,
la motivacion es lo que incentiva al individuo a tener un comportamiento segun
las acciones y/o actividades que realice, teniendo en cuenta que se puede ver
afectada por los cambios que suscitan en el entorno.

Varios autores han definido a la motivacion desde distintas perspectivas:

e En 1963, Maslow indicé que la motivacion predomina y se desarrolla
cuando los niveles de insatisfaccion que tiene una persona eran inferiores,
transformandose a una necesidad basica.

e En el afio 2014, Fishman compara a la motivacion con los niveles de
temperatura del aire de un globo aerostatico, ya que, si los niveles son
bajos, se esta a la espera de sea arrastrado por un impulso externo.

e Por otro lado, en el afio 2005 el autor Trechera aterriza la definicion con
todo aquello que hace que se mueva un individuo a seguir con la
realizacion y cumplimiento de sus metas u objetivos.

(Taype, 2019, p.26)

La motivacion organizacional es uno de los factores en el cual el area de
recursos humanos debe trabajar diariamente, ya que influye en el sentido de
pertenencia de los colaboradores, es decir, que los factores ya sea internos o
externos pueden llegar a afectar o beneficiar en el rendimiento laboral, en la
adaptabilidad y a distintos aspectos laborales. La cultura organizacional juega
un papel fundamental, debido a que las conductas que poseen los
colaboradores por lo general llegan a estar alineada con la misma. Por
ejemplo, el ambiente organizacional en el que no es factible laborar, hara que
el colaborador no se sienta identificado o parte de ese contexto dando como
consecuencia retrasos en las funciones y en el cumplimiento de las metas
propuestas. Se debe tener en cuenta que a pesar de que el presente estudio
se base en lo laboral, la motivacion no solo esta presente en dicho ambito,
sino en los diferentes ambitos en los que se desarrolla y establece una

persona.
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4.2. Tipos de motivacién

La motivacion es un elemento clave para el bienestar de los colaboradores
de una organizacion. El grado de motivacion que cada colaborador posea
dependera de la importancia en que la empresa establecera a los mismos en
el desarrollo de sus actividades, por ende, existen diferentes tipos de
motivacion.

e La motivacién Extrinseca:

Basada en la teoria de autodeterminacién segun Deci y Ryan afirman:
Es también conocida como motivacion ambiental dado que se genera
por un factor externo con la finalidad de obtener una recompensa,
razon por la cual es variable, en ella también pueden intervenir los
estados emocionales del miedo por perder un puesto importante en una
empresa. (2000, como se cito en Taype, 2019, p.28)
Aquello, hace referencia a los incentivos motivacionales que estan fuera del
individuo y del exterior de las actividades, por ende, los factores
motivacionales son recompensas externas tales como, el incentivo
econdémico, premios o0 reconocimiento por parte de los demas puede
presentarse de manera positiva o negativa, pero estan fuera del control de
la persona que realice estas acciones.

e La motivacién Intrinseca:

En cambio, la motivacién intrinseca segun Deci y Ryan afirman que “es
aquella motivacién que llega del interior dirigido a hacer lo que quieres y a
su vez sentir que ello es una recompensa” (2000, como se citd en Taype,
2019, p.28).

Esta motivacion implica hacia uno mismo, ya que induce a realizar las
actividades del propio gusto del individuo sin ningan estimulo a favor y de
cualquier recompensa externa, esta se asocia en el impulso de la
autorrealizacion y crecimiento personal que vincula a la productividad
eficiente. Estas recompensas que el individuo obtenga son propiamente de
superacion personal sin la necesidad de que exista algin compromiso

externo.
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e Motivacion positiva:

Segun afirma Deci y Ryan “se mantiene constante en el individuo, dirigido a
una meta a fin de obtener una recompensa de tal manera que produzca
satisfaccion” (2000, como se cité en Taype, 2019, p.29).

Esta se refiere al proceso en el cual, el individuo mantiene un
comportamiento optimista a causa de una recompensa positiva tanto interna
como externa, a esta determinada conducta se consigue procedimientos y
labores eficaces, por consiguiente, dicha motivacion es la base para
continuar desarrollandose y mantenerse en constante avance para
conseguir lo que el individuo anhele.

e Motivacion Negativa:

Este tipo de motivacion segun afirma Deciy Ryan “se mantiene constante en
el individuo a fin de evitar alguna consecuencia desagradable, como la
amenaza, castigo o pude provenir del propio interior como el miedo al fracaso
o sentir frustracion” (2000, como se citdé en Taype, 2019, p.29).
Hace referencia por el cual un individuo realiza una accion no por el hecho
de ser motivadora o se obtenga una recompensa si no por evitar un estimulo
desagradable es decir evitar sanciones o penalidades.

4.3. Teorias de la motivacion
Las teorias motivacionales se pueden definir como aquellos fenémenos
centrales que involucran aumentar la comprension e impulsar al individuo a
lograr una meta y resultados.

e Teoriade lajerarquia de necesidades de Maslow.

Esta teoria se caracteriza por ser clasica y el autor identifico cinco niveles
distintos que se desarrollan en, las necesidades basicas se encuentran
debajo y las superiores arribas.
Para Palomo indica lo siguiente: La teoria de Maslow se afirma que las
primeras necesidades que se activan en las personas son las
fisiologicas, aquellas que le llevan a sobrevivir: hambre, sed, dormir,
abrigarse, etc.; estas necesidades son basicas y primordiales en todo

ser humano. (2007, como se cit6 en Crisélogo, 2019, p.23)
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Figura 4

Piramide de las necesidades de Maslow
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Maslow, siendo lo principal las fisiolégicas y como menos basica la
autorrealizacion. Tomado de Motivacion organizacional orientado a la
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel costa norte de la ciudad
de chiclayo, region lambayeque (p.24), por Palomo citado por Crisélogo,
2019, Universidad de Lambayeque.

Por su parte estos cinco niveles son importantes para el desarrollo personal
del individuo. Al referirnos de las necesidades fisioldgicas, dentro de este
grupo se encuentran la necesidad de respirar, beber agua y dormir, esto
hace que la existencia del ser humano sea viable. Por consiguiente, las
necesidades de seguridad, Maslow incluye de que estas necesidades son
fundamentales para vivir, por ende, se orienta a la seguridad personal, orden
y estabilidad.

Maslow describe a las necesidades de afiliacion como las menos béasicas
pero esta necesidad se presenta cuando el individuo tiende a expresar sus
sentimientos es decir trascender del &mbito individual e instaurar vinculos
con el entorno social. Por lo tanto, en la necesidad de autoestima se
contempla con la manera en que nos valoramos como seres humanos y nos
valoran los demas y la sociedad. Desde luego, la necesidad de

autorrealizacion, es el nivel mas alto y se detalla en el desarrollo de las
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obligaciones internas, desarrollo moral y metas profesionales de cada
individuo.
e Teoria Motivacion-Higiene de Herzberg.
Herzberg sostiene en que se desarrollan dos factores que se consideran en
motivacionales e higiénicos. Los factores motivacionales son externos a la
tarea, mientras que los factores higiénicos hacen referencia a la labor.
Los autores Robbins & Coulter afirman lo siguiente:
La idea central de Herzberg es que lo opuesto de la satisfaccion no es
la insatisfaccion, puesto que si las caracteristicas insatisfactorias de un
trabajo se eliminan no hacen necesariamente que ese trabajo fuese
mas satisfactorio. (2005, como se cité en Crisélogo, 2019, p.25)
Por consiguiente, la teoria de los factores indica que la satisfaccion en el
trabajo se puede lograr al realizar actividades competitivas que se presenten
en el cargo, mientras que en la insatisfaccion en el puesto se presenta en
funcion del entorno que brinden los jefes o los mismos compaferos de la
organizacion, por ende, Herzberg propone los siguientes factores:
- Factores Motivadores

Se representan como intrinsecos, este se refiere al desempefio del cargo
y de lo que se logra producir en un equivalente de productividad, y se
considera como los factores que brindan formaciones positivas en el
trabajo de manera en que el colaborador fomente su creatividad y asuma
con responsabilidad la toma de decisiones de las tareas asignadas,
siendo esto el logro, reconocimiento, el progreso como factores
motivacionales.

- Factores de Higiene

Son los que causan descontento en el trabajo y estan implicados con las
condiciones laborales en que el colaborador desempefia sus
actividades, tales como el sueldo, la seguridad laboral, las politicas de la
empresa, relaciones entre supervisores y compaferos, siendo estos
elementos considerados extrinsecos. Dado que, si estos elementos se
hallan ausentes, el entono laboral expondra insatisfaccion y afectara el

rendimiento de los colaboradores.
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5. Perspectiva Generacional
5.1. Definicién

Dentro de cada uno de los temas mencionados con anterioridad, juega un
papel fundamental los individuos y los grupos que se forman a partir de ciertas
caracteristicas, como por ejemplo los grupos generacionales que se lo define
como el conjunto de personas que poseen valores, creencias Yy
comportamientos que comparten entre si, también las distintas generaciones
tienen otro aspecto diferenciador entre ellas, siendo este la contemporaneidad
en las edades.
La mentalidad de una generacion est4 dada por los hechos, experiencias,
relaciones, eventos a nivel mundial y sus héroes; concibiendo asi los
paradigmas mentales y las maneras en que una persona es entendida,
valorada e interpretada. Ademas, cabe destacar que, dentro de los grupos
generacionales, los comportamientos y las personalidades son definidas por
las mentalidades (Molinari,2011, p. 40).
Debido a la influencia que se da entre las mentalidades y comportamientos,
se generan ciertos desafios en las organizaciones, ya que cuentan con cuatro
diferentes generaciones siendo estos los Baby Boomers, generacién X,
Millenials y los que recién van ingresando al mundo laboral la generacion Z.
Por esta razon, los directivos de las empresas son mas reflexivos al momento
de tomar decisiones para enfrentar dicho reto, dado que manejan distintas
generaciones con perspectivas diferentes.
5.2.Tipos de generaciones
Figura5
Linea de tiempo generaciones

Generacion y
Generacion Generacion Millenials Gene;acmn
BabyBoomers X (1980 y 2000)
(1945 y 1964) (é964 y 1980) S.de (Zlgfg)y
e encargan consideran _
e éeesagrusta de mantener idealistas y Trabajan para
incertidumbre < nElieststy son conseguir el
SR laboral y consumidores eéxito personal
economico de la
tecnologia
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Nota. En el grafico se ilustra los grupos generacionales en base a los afos,

permitiendo realizar una linea de tiempo.

Las generaciones son un grupo de individuos nacidos en un periodo de veinte

anos, se denomina la fase de vida de la persona en que involucra: la nifiez, la

edad adulta, la edad media y la vejez. Por consiguiente, las generaciones

constituyen al conjunto de personas que también integran en un mismo

periodo de tiempo en el cual crecen, se desarrollan y se ven influenciados por

la cultura, &mbito social y econémico que se perciba en dicho periodo de

tiempo.

Para Molinari (2011), actualmente, en el mundo laboral conviven cuatro

generaciones, cada una con su respectiva mentalidad, que se identifican con

ciertos rasgos o caracteristicas comunes (p. 40).

e Generacién BabyBoomers
Esta generacién, son los individuos nacidos entre 1945 y 1964 es decir
actualmente tienen edad entre 56 y 74 aproximadamente. Se caracterizan
en el &mbito laboral por ser apasionados y adentrarse en el compromiso que
conlleva pertenecer a una organizacion, esta motivacién se presenta con el
prestigio y la posicion que abarca dentro de la empresa, siendo su reto
principal los proyectos que los incentiven a aprender y estiman que el trabajo
en equipo es fundamental porque no tienden al individualismo. El uso de la
tecnologia en esta generacion estd en desarrollo y necesitan mas tiempo
para la asimilacion digital.

e Generacion X
La generacion X, son las personas nacidas entre 1964 y 1980, tienen edad
entre 40 y 55 afios. Se caracterizan por la subestimacion de la burocracia,
prefieren la autonomia e imponer sus propios tiempos, por lo que si existe
algo que no les agrade buscan un cambio, por ende, estan seguros en tener
en cuenta de que trabajan para vivir y no viven para trabajar.
Segun Molinari (2011), los X también manifiestan una nueva concepcion del
espacio y el tiempo laboral. El compromiso que un colaborador tiene con la
empresa no se mide por las horas de permanencia en la oficina, para ellos
lo importante son los resultados. Por lo tanto, los jefes de la Generacion X

piden mas logros, en vez de presencia fisica (p. 49).
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Son ademas un capital humano perseverante que brinda estrategias,
comprenden que la dedicacion constante los conduce a objetivos y a su éxito
profesional por lo tanto valoran el rendimiento y los logros efectuados por el
desempefio de su propio trabajo que se ajusta con facilidad a cualquier
entorno laboral. El uso de la tecnologia en esta generacion es que estan
aperturados a probar innovaciones tecnoldgicas que involucren con facilidad
su vida diaria ya que permite satisfacer en la adaptacion de necesidades de
esta generacion.
e Generacion Millenials
Esta generacion se caracteriza por los siguientes rasgos:
“Son flexibles, innovadores, eficientes, resilientes, tolerantes,
comprometidos, tienen herramientas y talento para hacer del mundo un
mejor lugar para vivir, tienen mucha informacion y no tienen miedo de
usarla, valoran la familia, la pareja, los amigos y no permitiran que la
vida profesional arruine estas relaciones” (Molinari, 2011, p. 55).
La generacion Millenials son los nacidos entre 1980 y 2000, una de las
competencias predominante es el liderazgo y la inteligencia social, se
caracterizan por ser individuos ambiciosos, participativos, toman en cuenta
las decisiones del equipo como positivas para favorecer la productividad de
la fuerza laboral y estan en la busqueda del crecimiento rapido y econémico,
para esta generacion, la adaptacion a los nuevos modelos de mercado es su
principal logro, y por ende pertenecer a organizaciones que les faciliten
formacion y especializacién en desarrollar su carrera e incrementar valor en
el mercado. El uso de la tecnologia en esta generacidén es el sentimiento
fuerte por compartir su diario vivir en las redes sociales, por ende, les gustan
ser los primeros en descubrir productos o conceptos peculiares.
e Generacion Z
Son los individuos cuya generacion se presenta antes de los Millenials, son
los nacidos entre los afios 1997 y 2012, es caracterizada por ser autbnomos,
por su inclinacion al emprendimiento y son mas tecnolégicos, debido en su
particularidad en tener una edad mas joven, los miembros de esta
generacion usualmente laboran en roles de medio tiempo. Por ende, los
candidatos de la generacibn mencionada que deciden ingresar a una

organizacién por varias variables, no solo es importante el aspecto salarial,
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sino que anhelan integrar a una empresa desafiante en la que ellos puedan
marcar la diferencia y al mismo tiempo proporcionarles tiempo de trabajo
flexible que les conceda equilibrar su vida personal y profesional. El uso de
la tecnologia en esta generacion es diversa y multicultural, prefieren
comunicarse mediante imagenes o emoticones, son multitarea, siendo el
dispositivo movil el mas utlizado, de modo que aprecian descubrir
informacion por ellos mismos y son habilidosos de encontrar rapidamente
informacion por internet, consumen mas de dos veces contenidos de videos

gue generaciones anteriores.
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CAPITULO II: ANALISIS INSTITUCIONAL

La empresa bajo estudio es una de las empresas ecuatorianas, con mas de
50 afios de experiencia en la importacion de productos farmacéuticos,
agroquimicos y veterinarios. La misma, posee una gran infraestructura
logistica que permite la distribucion de sus productos a clientes, plantaciones,
entre otros. Adicional, la empresa posee multiples proveedores potenciales
dentro y fuera del pais; garantizando asi, una alta calidad en sus productos,
por este motivo, la organizacion cuenta con una cantidad considerable de
personal calificado para realizar la gestion de ventas y asesorias. Es asi, que
establece como meta el llegar a ser la marca lider dentro del mercado, con un
destacado profesionalismo y calidad en productos. Su labor se fundamenta en
los valores como el compromiso, el cumplimiento de sus acuerdos, la calidad
humana refiriéndose al respeto y empatia con los demés, honestidad y
transparencia siendo consiente con lo que se hace y piensa, siendo proactivos
y productivos al realizar los procesos de la empresa.

La organizacion cuenta con 730 colaboradores distribuidos en 16 sucursales
a nivel nacional que estan ubicadas en: Guayaquil Matriz, Pascuales, Quito
Tingo, Quito Norte, Tabacundo, Babahoyo, Balzar, Machala, Milagro, Pedro
Carbo, Portoviejo, Quevedo, Santo Domingo, Ambato, Cuenca y Lago Agrio.
Adicionalmente, cuenta con el area de Gerencia General, Comercial,
Operativa y Administrativa (bajo estudio) que esta compuesta por: Recursos
Humanos, Finanzas, Marketing, Compras, Contabilidad, Tl. Adicional, la
empresa se encuentra segmentada por tres divisiones siendo estas, la division
Agro que esta orientada a agricultores pequefios y grandes, plantaciones,
almacenes e instituciones del sector agricola. Division Farma, que se
encuentra dirigida para todo el sector de salud y medicina, y por ultimo la
division de Salud Animal que abarca la salud de animales domésticos,

ganaderos y los relacionados a la acuicultura.
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

6. Planteamiento del problema de investigacion

Durante los ultimos afios, el mundo laboral se ha ido reinventado ante las
necesidades y aspiraciones propias de las generaciones que conviven en las
organizaciones, las personas no solo buscan un lugar en donde generar
ingresos, sino mas bien una empresa que sea atractiva con una cultura
positiva en donde su esfuerzo sea valorado, reconocido y cuenten con los
recursos necesarios, como es la tecnologia que se ha vuelto mas
indispensable para el ser humano; puesto que anhelan encontrar un equilibrio
entre la calidad de vida-trabajo.

Uno de los cambios que se han suscitado en las organizaciones y dada la
época es la incorporacion de areas como la que esta a cargo de la
administracion del personal, siendo esta imprescindible, ya que es un nexo
entre los colaboradores y los puestos gerenciales, ademas de ser la entrada
de nuevos talentos y que como parte de las buenas practicas es reconocer al
personal como talento humano y no como un recurso humano.

Adicional, esta practica hace que las funciones del personal encargado del
area sean tan importantes como las demas actividades de la empresa. En la
trayectoria de los avances mencionados, la tecnologia ha jugado un papel
fundamental haciendo que las tareas dentro del area de recursos humanos se
optimicen en cuanto a tiempo e insumos, facilitando la comunicacién con el
personal y los stakeholders, mejorando procesos administrativos y de
evaluacion, dando asi mayor efectividad en el area.

En el caso de las organizaciones que se caracterizan por ser familiares y
llevan afios dentro del mercado laboral es poco factible que generen
dindmicas que no ayuden a mantener la sostenibilidad de las mismas a futuro.
Aquellas corporaciones en donde es posible la buena organizacion pueden
lograr la perdurabilidad, pero durante la transformacion pueden originarse
inconvenientes como en el caso concreto de la empresa bajo estudio, que
frente a su crecimiento tuvo que incorporar areas y Nnuevos procesos
especificamente de recursos humanos que a pesar de la coyuntura de la
pandemia del Covid-19 confirmada por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), no ha dejado de insertar procesos al departamento.
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Durante los cuatro afios de la creacién del departamento de recursos

humanos en la compaifiia, reclutamiento y seleccion han sido uno de los

subsistemas que se ha establecido con ayuda del personal del area, como de

los recursos tecnoldgicos y por supuesto el talento humano, sin embargo, no

ejerce un mayor impacto en el proceso de adaptacion del colaborador en la

organizacion, por lo que se ha evidenciado la deficiente gestion del ingreso

del nuevo personal del area administrativa, esta situacion hace que los

colaboradores no posean identidad propia de la cultura organizacional, ni que

se conozcan entre si, generando asi un posible deterioro al clima laboral, la

incrementacion de errores en las funciones de los colaboradores, el deficiente

trabajo en equipo y el aumento de la rotacién del personal.

Frente a la problematica al no llevar correctamente el proceso de ingreso del

nuevo personal, esto repercute en el desempefio laboral y la motivacion, en

donde la propuesta del disefio de un programa de Onboarding se presenta

como la via mas oportuna y necesaria para la solucién a los inconvenientes

expuestos previamente, teniendo como finalidad mejorar las variables que

influyen en la cultura y el clima organizacional promoviendo asi la eficacia y

eficiencia en los procesos mencionados, los cuales contribuyen en el

desemperio y la instancia del talento humano en la organizacion.

6.1. Planteamiento de las preguntas de investigacion.

Primaria:

¢Qué impacto tiene el proceso de inducciébn en la motivaciéon de los

colaboradores del area administrativa?

Secundarias:

e (En qué consiste el proceso de induccién en el &rea administrativa?

e (Cual es la percepcion de los colaboradores en el area administrativa, en
torno al proceso de induccién y adaptacion a la organizacion?

e ¢ Qué impacto tendria la propuesta del disefio del programa de onboarding

en la motivacion de los colaboradores del area administrativa?

6.2. Planteamiento de los objetivos
Objetivo general:
e Determinar el impacto que tiene el proceso de induccién en la motivacién

de los colaboradores del area administrativa de la empresa bajo estudio
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Objetivos especificos:

e Conocer el proceso de ingreso vigente para el area administrativa.

e Estudiar la percepcidon acerca del proceso de induccién y adaptacién en
los colaboradores del area administrativa.

e Disefiar un programa de onboarding para mejorar la motivacion de los

colaboradores del area administrativa.

6.3. Enfoque metodoldgico

El enfoque metodoldgico que se desarrolla en la investigacion es mixto puesto

gue se utilizara la recolecciéon de datos, en donde se contempla su respectivo

estudio y se contestan las preguntas de investigacion, adicional, se pretende

abordar los fendmenos investigados por el andlisis de datos estadisticos

nUMEricos.

e Disefio de investigacion
La presente investigacion se realizara bajo un disefio no experimental de tipo
transaccional descriptivo, puesto que se centra en estudiar el nivel de un
conjunto de variables (cultura, induccién, sentido de pertenencia, motivacion
y perspectiva generacional) observando los fendbmenos en su contexto
natural para luego estudiarlos, por ende, al diseflar un programa de
Onboarding dirigido a las areas administrativas, el proposito es promover la
adaptaciéon y motivacion del nuevo personal a la organizacion.

e Alcance del estudio:

El alcance de la presente investigacidon es de tipo descriptiva, segun
Hernandez (2010) afirma que “los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a
un analisis” (p.80).

Es decir, consiste en describir fendmenos de la realidad que se va a estudiar,
por consiguiente, en la empresa bajo estudio se detallan diversos conceptos
gue abordan en la investigacion con el objetivo de disefiar un programa de
onboarding dirigido a las areas administrativas y de esta manera se
promueva el sentido de pertenencia a la organizacién para asi lograr, la

adaptacion y motivacion del personal.
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e Tipo de investigacion
La metodologia del presente trabajo es de tipo mixto, es decir, cualitativo y
cuantitativo; Hernandez (2010) afirma que:
La investigacion cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados mas ampliamente, nos otorga control sobre los fendmenos,
asi como un punto de vista de conteo y las magnitudes de éstos. Por
su parte, la investigacion cualitativa proporciona profundidad a los
datos, dispersion, riqueza interpretativa, contextualizacion del
ambiente o entorno, detalles y experiencias Unicas. También aporta un
punto de vista “fresco, natural y holistico” de los fendmenos, asi como
flexibilidad. (p.16-17)
Por ello, se utiliza la metodologia antes mencionada ya que tiene como
principal objetivo responder a los problemas de investigacion mediante la
administracion de instrumentos como la entrevista semiestructurada y
encuesta. Adicional, cabe mencionar que el enfoque:
Se caracteriza porque favorece una perspectiva amplia y profunda del
fenbmeno que se estudia, asimismo, esto le permite al investigador
plantear el problema con claridad y formular objetivos apropiados para
el estudio junto a una conceptualizacién teérica justa al fenbmeno que
se investiga. (Otero, 2018, p.20)
6.4. Poblacion y muestra
La empresa que distribuye productos agroquimicos en la actualidad se
encuentra conformada por 730 colaboradores aproximadamente, los cuales
estan distribuidos en las diferentes areas y divisiones de la empresa siendo
estas: salud animal, Farma y Agro; las mismas se encuentran establecidas
por diferentes cargos en donde predomina el area comercial teniendo el 50%
del personal total de la empresa bajo estudio, el 40% se encuentra en el area
operativa de la empresa y el 10% se encuentra en las areas administrativas
de la empresa. Para la muestra se contara con las areas administrativas
ubicadas en Guayaquil (Matriz) que esta conformada por 60 colaboradores,
dado su nivel de acceso y disponibilidad para el presente trabajo de titulacion.

Area administrativa: 146

33



e 86 personas aproximadamente distribuidas en las sucursales ubicadas en

el resto de las provincias.

e 60 personas en Matriz Guayaquil.

6.5. Disefio de las herramientas

6.5.1. Descripcion de las variables

VARIABLES

DESCRIPCION

Cultura

Se entiende como aquellos artefactos, supuestos basicos y
valores que se presentan en la organizacion y que se expresan
a través de estrategias promoviendo asi conductas positivas y

reflejando la productiva dentro de la empresa.

Induccién

Se denomina cuando un nuevo miembro se integra a la
organizacion, se le brinda un proceso llamado “induccion” para
gue el colaborador recién ingresado conozca la misién, vision,
comprenda y acepte los valores, normas existentes en la

empresa

Sentido
Pertenencia

Se define como un elemento de la cultura organizacional, en la
cual los colaboradores deben sentirse identificados con los
valores y parametros de la empresa, al alcanzar el sentido de
pertenencia, el personal proyecta compromiso, un desempefio

productivo y adhesion a su campo laboral.

Hace referencia a la aptitud que posee la empresa al mantener

una cultura soélida hacia sus colaboradores ya que de esto

Generacional

Motivacion dependera al méximo el rendimiento de su personal y obtener
los objetivos marcados por la empresa.
Es la perspectiva de las personas que forman parte de la
Perspectiva organizacion en funcion a los eventos vividos que se suscitan

en una época y contexto determinado que comparte un mismo

grupo en comudn

6.5.2. Encuesta:

Cultura Organizacional

1. Conozco la mision, vision y valores de la organizacion.

2. La organizacion orienta a los colaboradores a opinar y aportar ideas.
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3. Considero que los jefes inmediatos se preocupan por proporcionar una
retroalimentacion en base a las funciones de los colaboradores.

4. Recomendaria a la organizacion como un buen lugar para trabajar.

Induccion

5. Se logra comprender y adquirir nuevos conocimientos de la empresa con
la informacién dada.

6. La bienvenida que da la empresa como el nuevo equipo de trabajo
contribuye a la motivacion para el desarrollo de las funciones de los
colaboradores.

7. La presentacion de las instalaciones y/o infraestructura de la empresa fue
la adecuada

8. Considera que el proceso de adaptacion a la organizacién es inmediato
(tres primeras semanas de trabajo).

Sentido de pertenencia

9. Se encuentra satisfecho laborando para esta organizacion.

10.El trabajo que desarrolla tiene un impacto en el logro de los objetivos de
la empresa.

11.Las competencias de los colaboradores son valoradas por los mismos
pares como jefes inmediatos.

Motivacion

12.Considera la necesidad de mejorar sus habilidades para desempefiar de
mejor manera las funciones.

13.Considera que la organizacion celebra los logros y aprendizajes de los
colaboradores.

14.Se comparte con honestidad las opiniones de los subordinados hacia los
jefes inmediatos.

15.La empresa da oportunidades de crecimiento laboral.

16.Considera que haber alcanzado el maximo objetivo lo lleva a estar
altamente satisfecho.

Perspectiva Generacional

17.La tecnologia es una herramienta considerada para la difusion de la
informacion de la organizacién como de las funciones en el proceso de

induccion.
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18.Cuenta con el acceso virtual (24/7) de la informacién que fue comunicada
en el proceso de induccion.

19.Las herramientas tecnoldgicas utilizadas por la organizacion fueron las
apropiadas para su proceso de adaptacion.

20.La organizacion provee capacitaciones de las herramientas tecnoldgicas
necesarias para el desarrollo de las funciones en el cargo.

6.5.3. Escala de medicidén de la encuesta

Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

6.5.4. Entrevista

Cargo:

Cultura:
1. ¢Cual es tu percepcion acerca de la mision, vision y valores de la
empresa?
2. ¢Como ayuda la organizacion en su desarrollo organizacional?
Induccion:
3. ¢COmo considera que fue su proceso de induccién al llegar a la
empresa?
4. Desde su perspectiva, ¢cudl cree que serian los puntos para mejorar
en la induccién de los nuevos colaboradores?
Sentido de pertenencia
5. ¢Qué lo hace sentir orgulloso de pertenecer a esta organizacion?
6. ¢Como la organizacién hace que los colaboradores se sientan parte de
la misma?
7. ¢Como se benefician sus comparieros de trabajo a laborar con usted?
Motivacion
8. ¢Cuales son las politicas y/o actividades que motivan al personal de la

empresa?
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9. ¢Existe algun tipo de recompensa que ofrezcan al colaborador por su
contribucion excepcional?

10.¢Cbmo motiva usted al equipo cuando no se logra alcanzar las metas
propuestas a largo como a corto plazo?, ¢existen estrategias
diferenciadas segun los equipos?

Perspectiva Generacional

11.;Cuédles son las generaciones que predominan en la organizacion y por
que?

12. (Qué estrategias contempla la organizacion para integrar a los
colaboradores que son parte de distintas generaciones?

13. Desde su perspectiva, ¢ cree que el uso de la tecnologia por el personal

influencia en la adaptacion del individuo para con la organizacion?

6.5.5. Cronograma de actividades para la aplicacion de la encuesta y

entrevistas.
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Actividades

Recursos

Responsables

Fecha

271712022 - 6/8/2022

27-jul-
22

28-jul-
22

29-jul-
22

l-ago-
22

2-ago-
22

3-ago-
22

4-ago-
22

5-ago-
22

6-ago-
22

Explicacion de Ia
encuesta que sera
administrada a los 60
del

area administrativa,

colaboradores

esto se realizara a
mediante la
de

manera presencial,

socializacion

en donde el link de la
encuesta se enviara

a través del correo

Recursos

tecnoldgicos

Allisson
Figueroa

y
Nicole Martinez

institucional a los
colaboradores.
Seguimiento del Allisson
Recursos _
desarrollo de Ia o Figueroa
tecnoldgicos
encuesta a 60 y
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colaboradores de

area administrativa.

Nicole Martinez

Tabulacion de
resultados obtenidos
de la encuesta.

Recursos
tecnoldgicos

Allisson
Figueroa

y
Nicole Martinez

Desarrollo del
informe de
resultados de Ila

encuesta.

Recursos
tecnoldgicos

Allisson
Figueroa

y
Nicole Martinez

Administracion de la
entrevista a asistente

de seleccion.

Recursos
tecnoldgicos

Allisson
Figueroa

y
Nicole Martinez

Administracion de la
entrevista a jefa
nacional de recursos

humanos.

Recursos

tecnoldgicos

Allisson
Figueroa

y
Nicole Martinez
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Administracion a
jefes inmediatos de

area administrativa

Recursos

tecnoldgicos

Allisson
Figueroa

y

(2). Nicole Martinez
Transcripcion de
entrevistas _
Allisson
efectuadas a _
) Figueroa
asistente de| Recursos
. : L . y
seleccion, jefa| tecnologicos _
_ Nicole
nacional de recursos ]
) Martinez
humanos y jefes
inmediato.
Allisson
Desarrollo de informe Figueroa
s Recursos
de analisis de o y
tecnologicos _
encuestas. Nicole
Martinez
Desarrollo de informe | Recursos Allisson
de analisis de| tecnoldgicos Figueroa
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entrevistas

administradas.

y
Nicole

Martinez
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Encuesta:
Prequnta 1: Edad.

Figura 6
Edad

10.0

26 28 29 31 33 35 37 40

Nota. El grafico muestra las edades de las personas que realizaron la

encuesta.
Tabla 1
Edad
Edad Frecuencia Porcentaje
26 1 1,7%
27 4 6,7%
28 5 8,3%
29 7 11,7%
30 2 3,3%
31 2 3,3%
32 8 13,3%
33 6 10,0%
34 10 16,7%
35 5 8,3%
36 5 8,3%
37 1 1,7%
39 3 5,0%
40 1 1,7%
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra la edad, frecuencia y porcentaje de los

colaboradores de la organizacion.
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Prequnta 2: Género.

Figura 7
Género

@® Femenino
@ Masculino

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas encuestadas clasificados
por género.
Tabla 2

Género

Género  Frecuencia Porcentaje

Masculino 32 53,3%

Femenino 28 46,7%

Nota. Esta tabla muestra el analisis sobre el género de los colaboradores
encuestados.

Andlisis: De los colaboradores encuestados, el 53.3% son de género
masculino y el 46,7% son de género femenino.

Pregunta 3: Conozco la misidn, vision y valores de la organizacion.

Figura 8
Conozco la mision, vision y valores de la organizacion

@ 1: Muy en desacuerdo

@ 2: En desacuerdo

@ 3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo

@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que contestaron a la pregunta acerca del conocimiento de la misién,

vision y valores organizacionales.
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Tabla 3

Conozco la mision, vision y valores de la organizacion

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 1 1,7%
desacuerdo
En 0
desacuerdo 3 5,0%
Ni de
acuerdo - 17 28,3%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 22 36,7%
Muy de o
acuerdo 17 28,3%
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de la mision, vision y valores de los
colaboradores de la organizacion.

Andlisis: En este enunciado el 65% de la poblacion indicé que conoce la
mision, vision y valores de la organizacion, mientras que el 35% no posee
conocimiento de la informacion.

Pregunta 4: La organizacion orienta a los colaboradores a opinar y

aportar ideas.

Figura 9
La organizacion orienta a los colaboradores a opinar y aportar ideas.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que contestaron a la pregunta sobre si la organizacién orienta a los
colaboradores a opinar y aportar ideas.

Tabla 4

La organizacion orienta a los colaboradores a opinar y aportar ideas.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 0 0,0%
desacuerdo
En
desacuerdo
Ni de
acuerdo -
ni en
desacuerdo
De acuerdo 16 26,7%

12 20,0%

19 31,7%
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Muy de 13 21,7%
acuerdo

Total 60 100%
Nota. Esta tabla muestra el analisis que aporta la organizacion a sus

colaboradores en opinar y aportar ideas.

Andlisis: El 48.4% de la poblacion indicd que la empresa posee una cultura
en la cual es factible opinar y aportar ideas, pero el 51.7% expresa lo contrario
a la afirmacion mencionada.

Pregunta 5: Considero que los jefes inmediatos se preocupan por

proporcionar una retroalimentacion en base a las funciones de los

colaboradores.

Figura 10
Considero que los jefes inmediatos se preocupan por proporcionar una

retroalimentacion en base a las funciones de los colaboradores.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que consideran que los jefes inmediatos se preocupan por proporcionar
una retroalimentacion en base a las funciones de los colaboradores.

Tabla 5

Considero que los jefes inmediatos se preocupan por proporcionar una

retroalimentacion en base a las funciones de los colaboradores.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en

0,
desacuerdo 0 0,0%
En 14 23,3%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - 17 28,3%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 16 26,7%
Muy de 13 21,7%
acuerdo
Total (]0] 100%

Nota: Esta tabla muestra el andlisis, escala, frecuencia y porcentaje de

propiciar una retroalimentacion en las funciones de los colaboradores.
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Andlisis: En el presente enunciado el 48.4% de los colaboradores expreso
que los jefes inmediatos si se preocupan por realizar retroalimentacion de sus
funciones, pero el 51.6% consideran que no existe una retroalimentacion por
parte de sus jefaturas.

Pregunta 6: Recomendaria a la organizacion como un buen lugar para

trabajar.
Figura 11

Recomendaria a la organizacién como un buen lugar para trabajar.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que recomendarian a la organizacién como un buen lugar para trabajar.
Tabla 6

Recomendaria a la organizacién como un buen lugar para trabajar.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 0 0,0%
desacuerdo
En o
desacuerdo 2 3.3%
Ni de
acuerdo - 13 21,7%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 22 36,7%
Muy de 23 38,3%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de recomendacion a la organizacion.
Andlisis: El 75% considera que la empresa es un buen lugar para trabajar,

mientras el otro porcentaje de un 25% no comparten la afirmacion.



Prequnta 7: Se logra comprender y adquirir nuevos conocimientos de la

empresa con la informacién dada.

Figura 12
Se logra comprender y adquirir nuevos conocimientos de la empresa con la

informacion dada.

@ 1: Muy en desacuerdo
@® 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que logran comprender y adquirir nuevos conocimientos de la empresa
con la informacion dada.

Tabla 7

Se logra comprender y adquirir nuevos conocimientos de la empresa con la

informaciéon dada.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en o
desacuerdo 0 0.0%
En 10 16,7%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - 21 35,0%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 14 23,3%
Muy de 15 25,0%
acuerdo
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de los colaboradores referente a los
conocimientos que se logra entender en la empresa.

Andlisis: El 51.7% de los colaboradores indicaron que no es posible
comprender y adquirir nuevos conocimientos de la empresa con la informacién
gue brinda la organizacion, por otro lado, el 48.3% considera que la empresa

brinda informacién con la cual se puede llegar a adquirir conocimientos.

47



Pregunta 8: La bienvenida que da la empresa como el nuevo equipo de

trabajo contribuye a la motivacion para el desarrollo de las funciones de

los colaboradores.

Figura 13
La bienvenida que da la empresa como el nuevo equipo de trabajo contribuye

a la motivacién para el desarrollo de las funciones de los colaboradores.

@ 1: Muy en desacuerdo
® 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que consideran que la bienvenida que da la empresa como el nuevo
equipo de trabajo contribuye a la motivaciéon para el desarrollo de las funciones
de los colaboradores.

Tabla 8

La bienvenida que da la empresa como el nuevo equipo de trabajo contribuye
a la motivacion para el desarrollo de las funciones de los colaboradores.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 1 1.7%
desacuerdo
En 14 23,3%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - 16 26,7%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 17 28,3%
Muy de 12 20,0%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el andlisis que se obtuvo por parte de los
colaboradores en la bienvenida de la empresa.

Andlisis: EI 48,3% de los encuestados consideran que la bienvenida recibida
contribuye a la motivacion, en cambio el 51.7% indicé que el recibimiento no

influye en la motivacion del desarrollo de sus funciones.
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Pregunta 9: La presentacidn de las instalaciones y/o infraestructura de

la empresa fue la adecuada.

Figura 14
La presentacion de las instalaciones y/o infraestructura de la empresa fue la

adecuada.

® 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
® 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que indicaron la presentacion de las instalaciones y/o infraestructura de
la empresa fue la adecuada.

Tabla 9

La presentacion de las instalaciones y/o infraestructura de la empresa fue la

adecuada.
Escala Frecuencia Porcentaje
Muy en 1 1,7%
desacuerdo
En
0,
desacuerdo 13 21,7%
Ni de
acuerdo - 17 28,3%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 17 28,3%
Muy de 12 20,0%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el andlisis en la presentacién de instalaciones de la
empresa.

Andlisis: El 48.3% de los colaboradores indicaron que la presentacién de las
instalaciones fueron las adecuadas, por otro lado, el 51.7% no estuvo de

acuerdo con la afirmacion.
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Prequnta 10: Considera que el proceso de adaptacion a la organizacion

es inmediato (tres primeras semanas de trabajo).

Figura 15
Considera que el proceso de adaptacion a la organizacion es inmediato (tres
primeras semanas de trabajo).

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que consideran que el proceso de adaptacion a la organizacion es
inmediato (tres primeras semanas de trabajo).

Tabla 10

Considera que el proceso de adaptacion a la organizacion es inmediato (tres

primeras semanas de trabajo).

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 0 0,0%
desacuerdo
En 0
desacuerdo 14 23,3%
Ni de
acuerdo - 13 21,7%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 18 30,0%
Muy de 15 25,0%
acuerdo
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra el andlisis del proceso de adaptacién que se ha
obtenido por parte de los colaboradores en la empresa.

Andlisis: El 55% de los encuestados opina que el proceso de adaptacion es
inmediato, pero el 45% considera que dicho proceso no lo fue durante las tres

primeras semanas de trabajo.
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Prequnta 11: Se encuentra satisfecho laborando para esta organizacion.

Figura 16

Se encuentra satisfecho laborando para esta organizacion.

® 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

v

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de

Likert, que se encuentra satisfecho laborando para esta organizacion.
Tabla 11

Se encuentra satisfecho laborando para esta organizacion.

Escala Frecuencia Porcentaje ‘

Muy en
2 3,3%
desacuerdo
En
4 6,7%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - ni 12 20.0%
en
desacuerdo
De acuerdo 19 31,7%
Muy de 23 38,3%
acuerdo
Total 60 100% |

Nota. Esta tabla muestra el andlisis de la satisfaccion de los colaboradores
gue forman parte de la empresa.
Andlisis: El 70% se encuentra satisfecho de laborar en la empresa, pero el

30% no lo encuentra satisfactorio.
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Prequnta 12: El trabajo que desarrolla tiene un impacto en el logro de los

objetivos de la empresa.

Figura 17
El trabajo que desarrolla tiene un impacto en el logro de los objetivos de la

empresa.

@ 1: Muy en desacuerdo
® 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
® 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que el trabajo que desarrolla tiene un impacto en el logro de los
objetivos de la empresa.

Tabla 12

El trabajo que desarrolla tiene un impacto en el logro de los objetivos de la

empresa.
Escala Frecuencia Porcentaje
Muy en 1 1,7%
desacuerdo
En 14 23,3%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - 16 26,7%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 15 25,0%
Muy de 14 23,3%
acuerdo
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis del impacto de los colaboradores en sus
logros obtenidos.

Andlisis: EI 48.3% de los colaboradores encuestados indicaron que su trabajo
si influye en los objetivos de la organizacion, mientras que el 51.7% no conoce

el impacto de sus funciones con los objetivos de la empresa.
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Pregunta 13: Las competencias de los colaboradores son valoradas por

los mismos pares como jefes inmediatos.

Figura 18
Las competencias de los colaboradores son valoradas por los mismos pares
como jefes inmediatos.

@ 1: Muy en desacuerdo
® 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que consideran que las competencias de los colaboradores son
valoradas por los mismos pares como jefes inmediatos.

Tabla 13

Las competencias de los colaboradores son valoradas por los mismos pares

como jefes inmediatos.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 1 1.7%
desacuerdo
En 12 20,0%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - 15 25,0%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 17 28,3%
Muy de 15 25,0%
acuerdo
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de las competencias de los colaboradores
por parte de sus jefes.
Andlisis: El 53.3% sienten que sus competencias son valoradas, pero el

46.7% no siente que son valorados por sus jefes inmediatos ni por sus pares.
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Pregunta 14: Considera la necesidad de mejorar sus habilidades para

desempefar de mejor manera las funciones.

Figura 19
Considera la necesidad de mejorar sus habilidades para desempefiar de

mejor manera las funciones.

@ 1: Muy en desacuerdo
® 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que consideran la necesidad de mejorar sus habilidades para
desempeiiar de mejor manera las funciones.

Tabla 14

Considera la necesidad de mejorar sus habilidades para desempefiar de

mejor manera las funciones.

Escala Frecuencia Porcentaje

Muy en

0,
desacuerdo 1 17%
En
0,
desacuerdo 11 18,3%
Ni de
acuerdo - 13 21,7%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 19 31,7%
Muy de 16 26,7%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de las necesidades en el desempefio de
sus colaboradores.

Andlisis: El 58.4% de los colaboradores encuestados consideran que deben
mejorar sus habilidades para el desempefio de sus funciones, mientras que el

41.7% indican que no es necesario.
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Pregunta 15: Considera que la organizacion celebra los loqgros vy

aprendizajes de los colaboradores.

Figura 20
Considera que la organizacion celebra los logros y aprendizajes de los

colaboradores.

® 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
® 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que consideran que la organizacion celebra los logros y aprendizajes
de los colaboradores.
Tabla 15
Considera que la organizacion celebra los logros y aprendizajes de los
colaboradores.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 1 1.7%
desacuerdo
En 13 21,7%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - 15 25,0%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 18 30,0%
Muy de 13 21,7%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de logros de los colaboradores.
Andlisis: EI 51.7% de los colaboradores indicaron que la empresa celebra los
logros y aprendizajes; mientras el 48.4% considera que la empresa no realiza

esas actividades.
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Preqgunta 16: Se comparte con honestidad las opiniones de los

subordinados hacia los jefes inmediatos.

Figura 21
Se comparte con honestidad las opiniones de los subordinados hacia los jefes

inmediatos.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que indican que se comparte con honestidad las opiniones de los
subordinados hacia los jefes inmediatos.

Tabla 16

Se comparte con honestidad las opiniones de los subordinados hacia los jefes

inmediatos.
Escala  Frecuencia Porcentaje
Muy en 1 1.7%
desacuerdo
En 0
desacuerdo 13 21,7%
Ni de
acuerdo - 13 21,7%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 21 35,0%
Muy de 12 20,0%
acuerdo
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de honestidad de los subordinados a sus
jefes directos.

Andlisis: De los colaboradores encuestados, el 55% indic6 que en la empresa
si se comparte con honestidad las opiniones de los subordinados hacia los

jefes inmediatos, pero el 45% no comparten dicha afirmacion.
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Prequnta 17: La empresa da oportunidades de crecimiento laboral.

Figura 22

La empresa da oportunidades de crecimiento laboral.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
® 5: Muy de acuerdo

‘

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que indican que la empresa da oportunidades de crecimiento laboral.
Tabla 17

La empresa da oportunidades de crecimiento laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje

Muy en 3 5,0%
desacuerdo
En 13 21,7%
desacuerdo
Ni de
acuerdo - o
ni en 14 23,3%
desacuerdo
De acuerdo 15 25,0%
Muy de 15 25,0%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis del porcentaje total del crecimiento laboral
gue brinda la empresa.

Andlisis: ElI 50% de los colaboradores encuestados expreso que la empresa
brinda oportunidades de crecimiento, mientras el otro 50% indicé que dentro
de la empresa no existe las oportunidades de crecimiento.
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Pregunta 18: Considera que haber alcanzado el maximo objetivo lo lleva

a estar altamente satisfecho.

Figura 23
Considera que haber alcanzado el maximo objetivo lo lleva a estar altamente
satisfecho.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
® 5: Muy de acuerdo

| 4

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de

Likert, que considera que haber alcanzado el maximo objetivo lo llevar a estar
altamente satisfecho.
Tabla 18

Considera que haber alcanzado el maximo objetivo lo lleva a estar altamente

satisfecho.
Escala  Frecuencia Porcentaje
Muy en 2 3.3%
desacuerdo
En N
desacuerdo 15 25,0%
Ni de
acuerdo - 10 16,7%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 21 35,0%
Muy de 12 20,0%
acuerdo
Total 60 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis alcanzado en la satisfaccién por parte de
los colaboradores en la empresa.

Andlisis: El 55% indic6 que se sienten satisfechos cuando alcanzan el
maximo objetivo, pero el 45% no se encuentra satisfecho alcanzado sus

metas.
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Pregunta 19: La tecnologia es una herramienta considerada para la

difusion de la informacién de la organizacién como de las funciones en

el proceso de induccion.

Figura 24
La tecnologia es una herramienta considerada para la difusion de la
informacion de la organizacibn como de las funciones en el proceso de

induccion.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

‘

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que indican que la tecnologia es una herramienta considerada para la
difusion de la informacién de la organizacion como de las funciones en el
proceso de induccion.

Tabla 19

La tecnologia es una herramienta considerada para la difusiéon de la

informacion de la organizacibn como de las funciones en el proceso de

induccion.
Escala  Frecuencia Porcentaje
Muy en 0 0.0%
desacuerdo
En o
desacuerdo 3 5,0%
Ni de
acuerdo - 12 20,0%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 22 36,7%
Muy de 23 38,3%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el anélisis considerado en el uso de la tecnologia en
el proceso de induccion.

Andlisis: De los colaboradores encuestados, el 75% expreso que la empresa
si utiliza la tecnologia para la difusion de informacion, por otro lado, el 25%

siente que la empresa no la utiliza para difusién de informacion.
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Pregunta 20: Cuenta con el acceso virtual (24/7) de la informacién que

fue comunicada en el proceso de induccion.

Figura 25
Cuenta con el acceso virtual (24/7) de la informacion que fue comunicada en

el proceso de induccion.

@ 1: Muy en desacuerdo
® 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que indican que cuenta con el acceso virtual (24/7) de la informacion
gue fue comunicada en el proceso de induccion.

Tabla 20

Cuenta con el acceso virtual (24/7) de la informacion que fue comunicada en

el proceso de induccion.

Escala Frecuencia Porcentaje ‘
Muy en 1 1,7%
desacuerdo
En 0
desacuerdo 7 11,7%
Ni de acuerdo
-nien 15 25,0%
desacuerdo
De acuerdo 19 31,7%
Muy de 18 30,0%
acuerdo
Total 60 100% |

Nota. Esta tabla muestra el analisis que cuentan los colaboradores en el
acceso virtual de informacion en la induccién.

Andlisis: El 61.7% cuenta con el acceso virtual a la informacién comunicada
en el proceso de induccion, mientras que el 38.4% no cuenta con dicha

informacion.
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Prequnta 21: Las herramientas tecnoldgicas utilizadas por la

organizacion fueron las apropiadas para su proceso de adaptacion.

Figura 26
Las herramientas tecnoldgicas utilizadas por la organizacién fueron las

apropiadas para su proceso de adaptacion.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
@ 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

—w

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de
Likert, que indican que las herramientas tecnoldgicas utilizadas por la
organizacion fueron las apropiadas para su proceso de adaptacion.
Tabla 21
Las herramientas tecnoldgicas utilizadas por la organizacién fueron las
apropiadas para su proceso de adaptacion.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 1 1,7%
desacuerdo
En o
desacuerdo 3 5,0%
Ni de
acuerdo - 11 18,3%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 25 41,7%
Muy de 20 33,3%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis del uso de herramientas tecnoldgicas.
Andlisis: ElI 75% de los colaboradores encuestados considera que las
herramientas tecnolégicas utilizadas por la organizacion fueron apropiadas

para el proceso de adaptacion, pero el 25% no comparte esa afirmacion.
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Pregunta 22: La organizacidn provee capacitaciones de las herramientas

tecnoldgicas necesarias para el desarrollo de las funciones en el cargo.

Figura 27
La organizacion provee capacitaciones de las herramientas tecnologicas
necesarias para el desarrollo de las funciones en el cargo.

@ 1: Muy en desacuerdo
@ 2: En desacuerdo
3: Ni de acuerdo - ni en desacuerdo
® 4: De acuerdo
@ 5: Muy de acuerdo

-

Nota. El grafico muestra el porcentaje de personas, en base a la escala de

Likert, que indican que la organizacibn provee capacitaciones de las
herramientas tecnoldgicas necesarias para el desarrollo de las funciones en
el cargo.
Tabla 22
La organizacion provee capacitaciones de las herramientas tecnoldgicas
necesarias para el desarrollo de las funciones en el cargo.

Escala  Frecuencia Porcentaje

Muy en 1 1,7%
desacuerdo
En 0
desacuerdo 5 8,3%
Ni de
acuerdo - 14 23,3%
ni en
desacuerdo
De acuerdo 21 35,0%
Muy de 19 31,7%
acuerdo
Total (]0) 100%

Nota. Esta tabla muestra el analisis de capacitacion que provee la empresa.

Andlisis: De los colaboradores encuestados, el 66.7% expresé que la
empresa da capacitaciones de las herramientas tecnolégicas para la
implementacion de las funciones, por otro lado, el 33.3% indicé que no existen

capacitaciones para el uso de herramientas tecnoldgicas.
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4.1.1. Informe de la encuesta

Para la encuesta se contard con las areas administrativas ubicadas en
Guayaquil (Matriz) que esta conformada por 60 colaboradores, dado su nivel
de acceso y disponibilidad para el presente trabajo de titulacion. En esta
seccién se observa el predominio de la generacion Y o Millenial con el 16,7%
por ende esto se refiere a que son individuos nativos digitales que se
caracterizan por ser ambiciosos, participativos, toman en cuenta las
decisiones del equipo como positivas para favorecer la productividad de la
fuerza laboral y estan en la busqueda del crecimiento rapido y econémico, y
en la seccion de género predomina el masculino con un porcentaje del 53,3%
a comparacion del femenino con un porcentaje del 46,7%.

La siguiente encuesta se realiz6 a través de la escala de Likert, en la cual se
midieron las dimensiones como opciones de respuestas en el ambito positivo
“Muy de acuerdo” y “De acuerdo”, y para el ambito negativo se toman en
cuenta las opciones de respuesta “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”, “En
desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”.

En la dimension cultura organizacional existieron respuestas positivas y
negativas a los enunciados en la cual se debe de propiciar una mejora.

Las preguntas que obtuvieron un mayor peso del &mbito positivo fueron:

e Pregunta 3 - Conozco la misién, vision y valores de la organizacién: 65%

e Pregunta 6 - Recomendaria a la organizacion como un buen lugar para
trabajar: 75%

Por el contrario, las preguntas en las que existi6 un peso significativo del

ambito negativo fueron:

e Pregunta 4 - La organizacion orienta a los colaboradores a opinar y
aportar ideas: 51.7%

e Pregunta 5 - Considero que los jefes inmediatos se preocupan por
proporcionar una retroalimentacién en base a las funciones de los
colaboradores: 51,6%

Con los presentes resultados se puede interpretar que en los colaboradores
encuestados existen niveles relevantes de cultura organizacional; aun asi, hay

se debe tomar en cuenta que de acuerdo a las preguntas que destacan en el
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ambito negativo, los colaboradores podrian estar percibiendo hacia la
organizacion una carencia de opiniones y aportaciones de ideas, e insuficiente
retroalimentacion en las funciones de los empleadores.

En cuanto a la dimensién de Induccion, reflejé un grado bajo en los resultados,
Todas las preguntas presentaron una importante inclinacién hacia el &mbito
negativo.

e Pregunta 7 - Se logra comprender y adquirir nuevos conocimientos de
la empresa con la informacion dada: 51,7%

e Pregunta 8 - La bienvenida que da la empresa como el nuevo equipo
de trabajo contribuye a la motivacion para el desarrollo de las funciones
de los colaboradores: siendo el 48,3% de los encuestados consideran
qgue la bienvenida recibida contribuye a la motivacién, en cambio el
51.7% indic6 que el recibimiento no influye en la motivacion del
desarrollo de sus funciones.

e Pregunta 9 - La presentacién de las instalaciones y/o infraestructura de
la empresa fue la adecuada: 51,7%

e Pregunta 10 - Considera que el proceso de adaptacion a la
organizacién es inmediato (tres primeras semanas de trabajo): 45%

Los resultados obtenidos apuntan que existe un desequilibrio general en la
induccion, ya que los colaboradores indicaron que no es posible comprender
y adquirir nuevos conocimientos de la empresa con la informacion que brinda
la organizacion. La bienvenida de la organizacion influye en los colaboradores,
por ende, lo sienten en falta, y coincide con el analisis de los resultados de
motivacion, por consiguiente, una intervencion en el proceso de adaptacion a
la organizacion es lo pertinente en brindar relevancia.

En la dimension Sentido de pertenencia existieron respuestas negativas a los
enunciados en la cual se debe de propiciar una mejora y una respuesta
positivas.

La pregunta que obtuvo un mayor peso del ambito positivo fue:

e Pregunta 11 - Se encuentra satisfecho laborando para esta
organizaciéon: 70%
Por el contrario, las preguntas en las que existi6 un peso significativo del

ambito negativo fueron:
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e Pregunta 12 - El trabajo que desarrolla tiene un impacto en el logro de
los objetivos de la empresa: el 51.7% no conoce el impacto de sus
funciones con los objetivos de la empresa.

e Pregunta 13 - Las competencias de los colaboradores son valoradas
por los mismos pares como jefes inmediatos: el 46.7% no siente que
son valorados por sus jefes inmediatos ni por sus pares.

Los resultados obtenidos apuntan que existe una satisfaccion en los
colaboradores al trabajar en la organizacion, pero se refleja una carencia en
el logro de objetivos en los colaboradores y una minoria en la que no se
sienten la valoracion de sus jefes.

En la dimension Motivacion existieron respuestas de grado medio en
efectividad y en todas las preguntas presentaron una importante inclinacion

hacia un refuerzo de una mejora:

e Pregunta 14 - considera la necesidad de mejorar sus habilidades para
desempeiiar de mejor manera las funciones: el 58.4% de los
colaboradores encuestados consideran que deben mejorar sus
habilidades para el desempefio de sus funciones

e Pregunta 15 - considera que la organizacion celebra los logros y
aprendizajes de los colaboradores: el 51.7% de los colaboradores
indicaron que la empresa celebra los logros y aprendizajes

e Pregunta 16 - se comparte con honestidad las opiniones de los
subordinados hacia los jefes inmediatos: el 55% indic6 que en la
empresa si se comparte con honestidad las opiniones de los
subordinados hacia los jefes inmediatos.

e Pregunta 17 - La empresa da oportunidades de crecimiento laboral: El
50% de los colaboradores encuestados expresé que la empresa brinda
oportunidades de crecimiento, mientras el otro 50% indicé que dentro
de la empresa no existe las oportunidades de crecimiento.

e Pregunta 18 - Considera que haber alcanzado el maximo objetivo lo
llevar a estar altamente satisfecho: el 55% indic6 que se sienten
satisfechos cuando alcanzan el maximo objetivo

Los resultados obtenidos son de grado medio que es recalcable que exista

una potenciacion en el desempefio de habilidades, se evidencie mas la
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celebracion de los logros de sus empleados, la motivacion debe de
fortalecerse ya que al mantener la motivacion de los trabajadores implica
mantener su compromiso dentro de un clima laboral satisfactorio y aumenta
su desarrollo profesional.

Por consiguiente, en la dimensién perspectiva generacional se obtuvo
respuestas positivas, donde predominan los siguientes enunciados:

e Pregunta 19 - La tecnologia es una herramienta considerada para la
difusion de la informacion de la organizacién como de las funciones en
el proceso de induccion: el 75% expresé que la empresa si utiliza la
tecnologia para la difusién de informacion

e Pregunta 20 - Cuenta con el acceso virtual (24/7) de la informacién que
fue comunicada en el proceso de induccion: El 61.7% cuenta con el
acceso virtual a la informacién comunicada en el proceso de induccién

e Pregunta 21 - Las herramientas tecnoldgicas utilizadas por la
organizacién fueron las apropiadas para su proceso de adaptacion: el
75% de los colaboradores encuestados considera que las herramientas
tecnoldgicas utilizadas por la organizacion fueron apropiadas para el
proceso de adaptacion

e Pregunta 22 - La organizacibn provee capacitaciones de las
herramientas tecnoldgicas necesarias para el desarrollo de las
funciones en el cargo: el 66.7% expres6 que la empresa da
capacitaciones de las herramientas tecnolégicas para la
implementacion de las funciones

En relacion con esta dimension se evidencid factores positivos de los
colaboradores referente a la perspectiva generacional, la percepcién en el
buen uso de la tecnologia, acceso virtual preciso para la apropiacion del
proceso de adaptacion e implementacibn de capacitaciones de las

herramientas tecnoldgicas son acordes a los colaboradores.
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4.1. Entrevistas:
Entrevista # 1

Cargo: Asistente de seleccion

1. ¢Cual es tu percepcion acerca de la mision, vision y valores de la

empresa?
Creo que justamente lo que siempre se plantea en mision, vision y
valores es que sean retadoras y por lo general, al menos desde lo que
nosotros tenemos conformado en la empresa bajo estudio son los
puntos que justamente logran abarcar cada division, entonces, creo
gue como toda empresa se plantea siempre estar en primer lugar y se
refleja desde alli la competitividad que tenemos por cada uno de estos,
incluyendo que los valores también hacen pertenecer a cada
colaborador.

2. ¢Como ayuda la organizacion en su desarrollo organizacional?
Nosotros no tenemos como tal un departamento estructurado en
desarrollo, lo que tenemos es un tema de evaluacién de desempefio al
tercer mes que es como lo manejamos para ver el tiempo y la
adaptacién que ha podido tener un colaborador y de acuerdo a esto
garantizar que sea una herramienta fundamental y parte fundamental
de nuestros equipos de trabajo, entonces tenemos esta parte como
escala al inicio, pero si hablamos de desarrollo a nivel global, no hay
algo estructurado.

3. ¢Como considera que fue su proceso de induccién al llegar a la

empresa?
Bueno, lo senti completo mi proceso de induccion, pasa primero por la
parte general en donde yo reviso lo diferentes departamentos de la
empresa y luego de eso a partir del segundo dia nosotros ya tenemos
una induccion especifica en donde vemos las funciones que se
requiera; pero hablando de manera personal, tuve una buena
adaptabilidad.

4. Desde su perspectiva, ¢cual cree que serian los puntos para
mejorar en lainduccion de los nuevos colaboradores?

Tengo entendido que antes de pandemia la induccién se realizaba de

manera presencial, yo de hecho ya entre con una modalidad virtual de
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induccion, pero me parece que es algo necesario porque nosotros
tenemos ingresos en diferentes provincias y con esto agilizamos
bastantes temas de logisticas; Creo que en materiales pues volverlos
mas interactivos con herramientas que permitan medir el conocimiento
breve que se tiene con cada uno de los departamentos, de pronto
también agregar un kit de bienvenida ya que en la actualidad las
personas comparten cada una de sus experiencias por medio de redes
sociales y esta opcion es atractiva para atraer clientes externos.

¢ Qué lo hace sentir orgulloso de pertenecer a esta organizaciéon?
Creo la verdad que desde el primer dia de que yo estuve aqui, pudo
describirlo como calidez, creo que esa calidad humana que también lo
tenemos explicado en los valores es algo que se siente desde el primer
dia; yo rescato mucho el tema de trabajar con tranquilidad, estabilidad,
predisposicion. Me gusta la cultura que posee y se ve reflejado; es un
buen lugar para trabajar, lo que en la actualidad es muy dificil de
encontrar.

¢Como la organizacién hace que los colaboradores se sientan
parte de la misma?

Creo que es una pregunta abierta, que es importante ir rescatando
nuestro eslogan que nos ayuda tanto a nivel interno como externo y
nosotros lo transmitimos en los productos que comercializamos y
servicio; adicional nos permite identificarnos dentro y fuera de la
empresa.

¢,Como se benefician sus comparfieros de trabajo a laborar con
usted?

A nivel personal, me considero una persona muy servicial y creo que
eso lo tengo que reflejar siempre al menos como parte de recursos
humanos, para nosotros es muy importante estar siempre para los
colaboradores y también a futuros colaboradores como lo manejamos
desde la parte de seleccion, desde el seguimiento, acompafamiento y
cordialidad.
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8.

10.

11.

¢, Cudles son las politicas y/o actividades que motivan al personal
de la empresa?

Politicas como tal creo que al menos que tengas algun tema de
compensacion muy definido, creo que es una escala que se podria
realizar con dedicacion; pero contamos con otras actividades como el
cumpleafios del personal que por lo general esta el habito de decorar
el puesto de trabajo, también en diferentes festividades que hay
tratamos que exista un pequefio espacio para la integracion del equipo.
Ahora justamente que pasamos las fiestas de Guayaquil, se tuvo el
clasico carrito de helados, y fue un éxito ya que fue un momento de
socializacion y creo que esas actividades que tenemos, hacen que los
colaboradores pasen un gran momento de integracion.

¢Existe algun tipo de recompensa que ofrezcan al colaborador por
su contribucion excepcional?

Como lo comenté, para establecer un tema de compensaciones ya
seria un trabajo mas riguroso, es decir, tener un proceso de evaluacion
de desempefio que brinde resultados para conocer esa contribucién
excepcional; pero, hay actividades sueltas como por ejemplo pasamos
por una fiesta de graduacion en donde hay una contribucién de muchos
afios de trabajo en donde damos un reconocimiento como una
plaqueta, también hay muchos factores intrinsecos e extrinsecos que
se manejan a nivel interno.

¢,Como motiva usted al equipo cuando no se logra alcanzar las
metas propuestas a largo como a corto plazo?, ¢existen
estrategias diferenciadas segln los equipos?

Si hablamos de mi caso en particular me gustaria resaltar que con mi
jefa inmediata es un trabajo muy bueno, desde el dia uno se reflejo la
calidad, me da pequefios incentivos como desde un chocolate y
también se preocupa por mi, siempre me pregunta como estoy mucho
antes de preguntarme por algun proceso.

¢, Cudles son las generaciones que predominan en la organizacion
y por qué?

Como lo tengo mapeado, podriamos hablar que la generaciéon X y

Millenials, creo que la principal es generacion X contando que con
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gerencia y jefatura que tenemos, Ultimamente también se evidencia
mucho, y entrando una parte con la generacion Z con el tema de
pasantias. Si hablamos con escala, seria la X por una diferencia no tan
grande, pero es algo que esta generalizado.
12. ¢Qué estrategias contempla la organizacién para integrar a los
colaboradores que son parte de distintas generaciones?
No hay una estrategia estructurada en la empresa para cada
generacion, pero, hacemos actividades en general en donde se sienten
identificados en el caso de las actividades mencionadas anteriormente
de manera general para la empresa y no definido a las generaciones.
13.Desde su perspectiva, ¢cree que el uso de la tecnologia por el
personal influencia en la adaptacion del individuo para con la
organizacion?
Ese punto dependera de como va cambiando las situaciones, creo que
el punto de la organizacion es mantenerse al constante ritmo de los
avances tecnoldgicos que hay, siento que las personas también van al

a par con ello, entonces es mas un tema de evolucion.

70



Andlisis entrevista 1

Las preguntas de la entrevista fueron formuladas de la misma manera, a partir
de las dimensiones de investigacion: cultura, induccion, sentido de
pertenencia, motivacion y perspectiva generacional.

En la dimension de cultura, el asistente de seleccion de la empresa bajo
estudio, menciona que la mision y visién de la organizacién son retadoras y
por lo general, son los puntos que logran abarcar a cada division y acordes
con lo que la empresa representa y con lo que quiere llegar a ser, ya que los
valores como es el compromiso, calidad humana, honestidad, proactividad y
productividad estan alineados y los jefes inmediatos se encargan de que los
colaboradores los pongan en practica en sus labores. Asi mismo, recalca que
en la organizacion no existe capacitaciones que permiten a los colaboradores
gue puedan desarrollar sus competencias, pero lo que poseen es un tema de
evaluacion de desempefio al tercer mes que manejan para analizar la
adaptacion que ha tiene un colaborador.

En la dimension de induccién, detalla que su proceso de induccion al llegar a
la empresa todo cambié debido a la coyuntura del Covid- 19, por ende, fue un
proceso que le permitié conocer a la empresa y a lo que se dedicaba; en su
perspectiva personal tuvo una buena adaptabilidad. Adicional sugiere entregar
a sus nuevos colaboradores un kit de bienvenida ya que en la actualidad las
personas comparten cada una de sus experiencias por medio de redes
sociales y esta opcion es atractiva para atraer clientes externos.

Por ende, en la dimension sentido de pertenencia, el Asistente de seleccion
expresa que le hace sentir orgulloso de pertenecer a la empresa, ya que desde
el primer dia que asistio a la empresa, pudo describirlo como calidez, y es lo
que refleja la organizacion, la calidad humana que involucra en los valores,
posee una cultura agradable y es porque la misma es considerada una de las
mejores empresas dentro de su linea de negocio, y el colaborador, recalca
gue se siente que forma parte de una familia en donde que cada uno colabora
para una meta y objetivo. Da a conocer que dentro de las funciones que le
pertenecen al cargo ocupado, se benefician Recursos humanos ya que se
considera una persona muy servicial.

En relacion de la dimensién motivacion, considera en cuanto al tema de

politicas el del seguro de salud que brinda la empresa ya que queda a opcion
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del personal adquirirlo o no, es muy importante porque el mismo cuenta con
beneficios. En cuanto a actividades, cuando existe un dia en el cual se celebra
como San Valentin, Dia de la madre, Dia del padre, Dia de la mujer y otros
dias festivos la empresa brinda un obsequio a los colaboradores o realizan
concursos relacionados a la festividad, referente a las politicas la empresa no
posee politicas que ofrezcan alguna recompensa adicional por el esfuerzo
excepcional de los colaboradores. La motivacién que se le ofrece al personal
dentro del area de seleccion, para establecer un tema de compensaciones ya
seria un trabajo mas riguroso, es decir, tener un proceso de evaluacion de
desempefio que brinde resultados para conocer esa contribucién excepcional,
pero, hay actividades sueltas que lo acompafian.

La dimension perspectiva generacional sefala el entrevistado que las
generaciones que actualmente se ve en la organizacion, es la generaciéon X'y
Millenials, indica que la principal es generacion X contando que con gerencia
y jefatura que poseen, Ultimamente también se evidencia mucho, y existe una
parte con la generacion Z con el tema de pasantias. Sefiala en que no hay
una estrategia estructurada en la empresa para cada generacion, pero,
realizan actividades en general en donde se sienten identificados,

Por consiguiente, desde su perspectiva, el entrevistado cree que el uso de la
tecnologia por la personal influencia en la adaptacién del individuo para con
la organizacion, dependera de como va cambiando las situaciones, es
mantenerse al constante ritmo de los avances tecnoldgicos que existen,
asume que los colaboradores también van al a par con ello, entonces es mas

un tema de evolucion.
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Entrevista # 2

Cargo: Jefe de planificacion financiera

1.

¢,Cuadl es tu percepcién acerca de la mision, vision y valores de la
empresa?

Considero que si esté alineada con lo que es la empresa y con lo que
pretender ser en unos afos.

¢,Como ayuda la organizacion en su desarrollo organizacional?
La empresa brinda poca capacitacion casi nula, creeria que eso se va
mas a las areas comerciales de cada una de las divisiones, pero no a
las areas administrativas como mi area.

¢,Como considera que fue su proceso de induccion al llegar a la
empresa?

Llevo algunos afios en la empresa y creo que eso ha ido cambiando,
pero cuando ingresé solo me dieron a conocer acerca del giro de
negocio fue oportuno en su momento, tengo entendido que
actualmente brindan mas informacion acerca de la empresa.

Desde su perspectiva, ¢cual cree que serian los puntos para
mejorar en la induccion de los nuevos colaboradores?

Teniendo en cuenta mi experiencia y conociendo como es el proceso
en otras empresas, considero que si deberia tomar varios dias la
induccion de los nuevos colaboradores en donde se deberia mejorar la
presentacion de los mismo porque es necesario que todos nos
conozcamos, adicional deberia incluir un recorrido al menos en las
instalaciones de Guayaquil.

¢, Qué lo hace sentir orgulloso de pertenecer a esta organizacion?
La empresa es familiar por ello, el ambiente laboral es mas de unién y
se llega a conocer los logros de la misma, por ende, me siento orgullo
de pertenecer a una empresa reconocida y de los logros de la misma,
en donde cada uno de nosotros llega a poner su esfuerzo para
alcanzarlos.

¢,Como la organizacién hace que los colaboradores se sientan
parte de la misma?

Como te comenté, seria por el trato que se maneja, porque no existe

un ambiente tenso y gracias a eso se llega a tener amistades, aunque
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10.

lo ideal seria que suceda entre todas las areas. En mi area en
particular, cuando ingresa un nuevo colaborador tratamos de integrarlo
conociéndolo, almorzando juntos ya que en ese tiempo también se
puede llegar a conocer con a las personas, entablando conversacion y
también realizando actividades fuera de la empresa como salir en
grupo, es decir, trato de dar esa acogida al equipo.

¢,Como se benefician sus comparfieros de trabajo a laborar con
usted?

Siento que mi area es fundamental para los altos directivos, por ello en
cuanto a funciones, si el area no existiera seria muy dificil poder
manejar la empresa en cuanto a la parte financiera. Por otro lado, como
persona siendo que brindo la retroalimentacion necesaria a cada
colaborador.

¢ Cuéles son las politicas y/o actividades que motivan al personal
de la empresa?

En cuanto a politicas, no tengo conocimiento de que exista una politica
gue nos motiven para realizar nuestras funciones y en cuanto a las
actividades, pues antes de pandemia se realizaban méas en las
festividades, lo cual hacia que las personas se sientan parte y era la
oportunidad que se brindaba de conocernos entre nosotros hablando
de manera general incluyendo a las divisiones.

¢Existe algun tipo de recompensa que ofrezcan al colaborador por
su contribucién excepcional?

No, o al menos durante el tiempo que he estado no ha sucedido que la
empresa brinde alguna recompensa con esfuerzo excepcional de algun
colaborador, creeria que la oportunidad de hacer carrera, pero también
depende del esfuerzo que la persona realice mas no de la empresa.
¢,Como motiva usted al equipo cuando no se logra alcanzar las
metas propuestas a largo como a corto plazo?, ¢existen
estrategias diferenciadas segun los equipos?

Cuento con un equipo con habilidades y competencias necesarias para
cumplir su rol por ello no ha existido la necesidad de tener algun tipo

de estrategia que permita motivarlos.
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11.;Cuales son las generaciones que predominan en la organizacién
y por qué?
En base a lo comentado de las distintas generaciones, creo que las
generaciones que predomina es la Millenials y la X, ya que ultimamente
han ingresado personas jévenes a trabajar y pues son personas que
se encuentran 100% preparadas para el cargo.

12. ;Qué estrategias contempla la organizacion para integrar a los
colaboradores que son parte de distintas generaciones?
Supongo que una de las estrategias que maneja recursos humanos y
los directivos, son las distintas actividades en las fechas festiva es lo
gue hace que los colaboradores se conozcan entre si.

13.Desde su perspectiva, ¢cree que el uso de la tecnologia por el
personal influencia en la adaptacion del individuo para con la
organizacion?
Si, la evolucion de la tecnologia nos permite avanzar y agilizar los
procesos del area y creo que va de la mano con la adaptacion y
facilitacién de las funciones diaria que poseemos los colaboradores;
claro esta también depende del nivel de tecnologia que la organizacion

implemente.
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Andlisis entrevista 2

En la dimension cultura el Jefe de Planificacion Financiera, expresa que la
percepcion acerca de la mision, vision y valores de la empresa esté alineada
con lo que refleja la empresa y con lo que pretender a futuro, con respecto en
como ayuda la organizacién en su desarrollo profesional, menciona que la
empresa brinda poca capacitacion casi nula, y observa que eso se recalca
mas a las areas comerciales de cada una de las divisiones, pero no a las areas
administrativas como su propia area.

Por consiguiente, en la dimension de induccion considera que su proceso de
induccidn al llegar a la empresa ha ido cambiando, cuando ingreso le dieron
a conocer acerca del giro de negocio y fue oportuno en su momento. Al poseer
una trayectoria de afios experiencia considera que deberian de tomar varios
dias la induccion de los nuevos colaboradores en donde se deberia mejorar
la presentacibn de los mismo porque es necesario que todos los
colaboradores se conozcan, y como sugerencia, es idéneo incluir un recorrido

en las instalaciones de la matriz en Guayaquil.

En la dimension sentido de pertenencia, menciona que le hace sentir ameno
pertenecer a una organizacion familiar por ello, el ambiente laboral es mas de
unién y se llega a conocer los logros de la misma. La organizacion hace que
los colaboradores se sientan parte de la misma por el trato que se maneja,
porgque no existe un ambiente rigido, en particular, en su area, cuando ingresa
un nuevo colaborador este lo integrar involucrandolo en almuerzos ya que en
ese tiempo también se puede llegar a conocer a las personas, entablando
conversaciones y también realizando actividades fuera de la empresa como
salir en grupo.

Se benefician los comparfieros de trabajo a laborar ya que su area es
fundamental para los altos directivos, por ello en cuanto a funciones, si el area
no existiera seria muy dificil poder manejar la empresa en cuanto a la parte

financiera.

En la dimensién Motivacion, en cuanto a politicas, no tiene conocimiento de
gue exista una politica que los motiven para realizar sus funciones y en cuanto
a las actividades, recalca de que antes de pandemia se realizaban mas

festividades.
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Nos indica que no existe algun tipo de recompensa que ofrezca al colaborador
por su contribucion excepcional, cuenta con un equipo con habilidades vy
competencias necesarias para cumplir su rol por ello no ha existido la
necesidad de tener algun tipo de estrategia que permita motivarlos.

Por ende, a las distintas generaciones, asume que la generacion que
predominan es la Millenial y la X, ya que ultimamente han ingresado personas
jovenes a trabajar puesto que son personas que se encuentran 100%
preparadas para el cargo, y una de las estrategias que maneja Recursos
humanos y los directivos, son las distintas actividades en las fechas festivas y
es lo que hace que sus colaboradores se conozcan entre si.
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Entrevista # 3

Cargo: Jefe de area contable

1.

¢,Cuadl es tu percepcién acerca de la mision, vision y valores de la
empresa?

En base a la revisién de la misién, vision y valores, la empresa y sus
directivos hace que cada uno de nosotros podamos alinearnos a ellos
y seguir con el alcance de los objetivos de las areas y de la empresa
en general.

¢ Como ayuda la organizacién en su desarrollo organizacional?
Tengo entendido que la empresa brinda oportunidad de que los
pasantes puedan ser colaboradores fijos y desarrollar sus habilidades
y competencias dentro del cargo, pero no brinda los temas de
capacitaciones en las areas.

¢ Como considera que fue su proceso de induccién al llegar a la
empresa?

Cuando ingresé a la empresa solo me dieron datos informativos de la
empresa, ho como ahora que tengo entendido que la induccién dura 1
dia y personas de distintas areas intervienen para dar informacién
primordial de la empresa.

Desde su perspectiva, ¢cual cree que serian los puntos para
mejorar en la induccion de los nuevos colaboradores?

Creo que ese proceso debe intervenir mas los jefes inmediatos de cada
area y bridar una guia al nuevo colaborador sobre los procesos que
manejara en cada una de sus funciones.

¢, Qué lo hace sentir orgulloso de pertenecer a esta organizacion?
El ser una empresa que ha ido creciendo y actualmente es una de las
empresas mas reconocida en su linea de negocio.

¢,Como la organizacién hace que los colaboradores se sientan
parte de la misma?

En la empresa se maneja un buen ambiente, la verdad muchas
personas me comenta que se sienten a gusto de trabajar en la empresa
por como son tratados y por la consideracion que se tiene al

colaborador.
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7.

10.

11.

¢,Como se benefician sus comparfieros de trabajo a laborar con
usted?

La verdad en cada area se vive el dia a dia diferente, siento que el area
como tal va de la mano con otras pues de esa manera ambos nos
beneficiamos en base a nuestros esfuerzos. En cuanto a mi equipo de
trabajo, trato de retroalimentarlos y ellos también se retroalimentan
entre si, creeria que esos serian los beneficios de laborar conmigo.
¢,Cuales son las politicas y/o actividades que motivan al personal
de la empresa?

Durante el tiempo que he estado en la empresa, no he escuchado de
gue exista a alguna politica o actividades que motiven al personal, no
se si el tema de permitir participar en ascensos internos se consideraria
una, pero ocurre muy poco.

¢Existe algun tipo de recompensa que ofrezcan al colaborador por
su contribucién excepcional?

La empresa no brinda recompensa monetaria a los colaboradores que
brindan una contribucion excepcional, la verdad no conozco si recursos
humanos o los directivos conocen que o cuales son los colaboradores
gue dan mas esfuerzos; creo que solo ocurre en las areas en donde se
realiza las ventas, ya que reciben un variable en su remuneracion.
¢Como motiva usted al equipo cuando no se logra alcanzar las
metas propuestas a largo como a corto plazo?, ¢existen
estrategias diferenciadas segln los equipos?

Cada mes para el area es una nueva meta cumplida, creo que la
motivacion la posee cada persona del equipo, ya que ellos mismo se
impulsan a seguir laborando y dando su mayor esfuerzo. Como
estrategia, como jefa del area trato de felicitarlos cada que alcanzamos
las metas propuestas.

¢, Cudles son las generaciones que predominan en la organizacion
y por qué?

Tenia poco conocimientos de las generaciones, creo que los
babyboomers son los que actualmente ya no se encuentran dentro de
la empresa, los de generacion x muy poco y los millenials creeria que

son los que mas se encuentran dentro de la empresa; esto se da debido
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12.

13.

a que bueno en cada etapa de las edades se viven diferentes y en
nuestro pais las empresas ya no contratan personas que tengan 50
afios en adelante ya que los consideran obsoletos, en cambio las
nuevas generaciones vienen con mas ideas y con mas entusiasmo de
ocupar un puesto de trabajo.

¢ Qué estrategias contempla la organizacién para integrar a los
colaboradores que son parte de distintas generaciones?

Como estrategia que contempla la empresa, creo que serian las
actividades fuera de la jornada laboral, antes de pandemia habia mas
actividades; espero que este afio y el que viene puedan llegar a existir
mas estrategias que motiven a los colaboradores y haga que nos
podamos conocer entre nosotros mismo.

Desde su perspectiva, ¢cree que el uso de la tecnologia por el
personal influencia en la adaptacion del individuo para con la
organizacion?

Creo que ayuda y beneficia para muchas actividades, pero considero
que, desde mi area, la tecnologia no es lo que predomina, muchas
veces, es mas facil realizar los procesos como se realizaban

anteriormente.
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Andlisis entrevista 3

En la dimension de cultura el Jefe de area contable, indica su percepcion
acerca de la mision, vision y valores de la empresa, sefiala a sus directivos
gue cada uno de sus colaboradores se alinee a ellos y puedan continuar con
el alcance de los objetivos de las areas y de la empresa en general. La
empresa brinda oportunidades de que los pasantes puedan ser colaboradores
fijos y desarrollar sus habilidades y competencias dentro del cargo, pero no
brinda temas de capacitaciones en las areas que lo competen.

En la dimensién de induccién considera que su proceso de induccién al llegar
a la empresa le facilitd datos informativos de la organizacion, a comparacion
de que actualmente tiene entendido que la induccion es aproximadamente de
un dia y varios colaboradores de distintas areas intervienen para dar
informacion primordial de la empresa. Los puntos para mejorar la induccion
de los nuevos colaboradores es que deben intervenir mas los jefes inmediatos
de cada area y se les faciliten una guia al nuevo colaborador sobre los
procesos que manejara en cada una de sus funciones.

En la dimensién de sentido de pertenencia le hace sentir orgulloso de
pertenecer a la organizacion por el hecho de ser una empresa que ha ido
creciendo y actualmente es una de las empresas mas reconocida en su linea
de negocio. En la empresa se maneja un buen ambiente, algunos trabajadores
le comentan personalmente que se sienten a gusto de trabajar en la empresa
por como son tratados y por la consideracién que se tiene al colaborador. En
cuanto a su equipo de trabajo, este brinda Feedback y ellos también se
retroalimentan entre si, expresa que esos son los beneficios de laborar con su
persona.

Referente a la dimension Motivacion, la empresa no brinda recompensa
monetaria a los colaboradores que brindan una contribucién excepcional,
recalca que no esta al tanto si recursos humanos o los directivos sepan que o
cuales son los colaboradores que dan mas esfuerzos. En el ambito de
motivacion cada mes para el area es una nueva meta cumplida, expresa que
la motivacion la posee cada persona del equipo, ya que ellos mismo se
impulsan a seguir laborando y dan su mayor esfuerzo y como estrategia, el

Jefe del area brinda sus felicitaciones en cada meta alcanzada.

81



En la dimensidén perspectiva generacional recalca que los babyboomers son
los que actualmente ya no se encuentran dentro de la empresa, los de
generacion x muy poco Yy los millenials son los que mas se perciben dentro de
la empresa y como estrategia que contempla la empresa, son las actividades

fuera de la jornada laboral, antes de coyuntura existian mas actividades.
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Entrevista # 4
Cargo: Jefa Nacional de Recursos Humanos

1. ¢Cual es tu percepcion acerca de la mision, vision y valores de la

empresa?
En cuanto a estructura, la mision y vision se encuentran correctamente
redactadas, yo creo los son valores que estan muy alineados a lo que
piensan los duefios de esta compaiiia y lo que quieren a largo plazo de
su gente y lo que esperan de sus colaboradores, por ejemplo, un tema
de proactividad y productividad se liga a los cambios que justamente
tenemos en nuestro negocio y que se espera que la gente venga a
proponer ideas y mejoras, reducir costos y también implementar y
hacer inversiones y todo esto se puede si esta alineada a la mision,
vision y valores.

2. ¢COmo ayuda la organizacion en su desarrollo organizacional?
Hoy en dia el area de recursos humanos es un area que ha tenido una
estructura recientemente hablando de hace unos 4 afios atras y se esta
todavia instaurando pilares claves, como capacitacion y desarrollo que
ha funcionado de manera empirica pero hoy en dia es una meta
estratégica del negocio, para dar mejor desarrollo de las personas, que
al final del dia engloba al desarrollo de la empresa.

3. ¢Como considera que fue su proceso de induccién al llegar a la
empresa?

Cuando yo entré, no existia un proceso de induccion, yo por mi cuenta
tuve que ir conociendo a la empresa mediante la recoleccion de
informacion, ya que, por medio de la pagina web no era factible. Dicho
proceso no era uno de los prioritarios dentro de la empresa; para
mejorarlo se consideraron feedback para hacer actualizacion de la
pagina web para que no solo los clientes internos puedan tener
informacion de la empresa sino también los externos. Desde lo
personal, sabia que no iba a recibir una induccion por lo que no existia
el area de recursos humanos y era una de las cosas que se necesitaba

construir.
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4. Desde su perspectiva, ¢cual cree que serian los puntos para

mejorar en la induccion de los nuevos colaboradores?
Por la evolucion, el proceso deberia ser restructurado al 100% y tenerlo
como propuesta de mejora e implementacion, en donde se centre tanto
en nuevos colaboradores como en una reinduccion para los que ya
poseen un tiempo en la compafiia, por medio de un e-learding en donde
se pueda visualizar la informacion de la compafia y esté como fuente
de consulta.

5. ¢Quélo hace sentir orgulloso de pertenecer a esta organizacion?
El que la empresa es reconocida en su giro de negocio, el trato, la
consideracion y la responsabilidad de los lideres, hablo de que los
duefios son muy preocupados por como se sienten sus colaboradores
y porque se encuentren satisfechos, en cuanto a lo monetario poseen
un don muy humanitario y eso no es facil conseguir en una compafia,
es muy complejo ver que los duefios estén al pendiente de su gente y
es algo que me hace sentir orgullosa.

6. ¢Como la organizacién hace que los colaboradores se sientan

parte de la misma?
Nosotros como recursos humanos implementamos actividades que
permita que los colaboradores se puedan conocer entre si y se brinda
reconocimientos por su gestién y por su compromiso y duracién en la
empresa, es algo que nos falta de mejorar, por ejemplo antes de
pandemia se realizaban mas actividades como integraciones,
olimpiadas, entre otros, que por temas de evitar el contacto entre
comerciales y administrativas previniendo la salud, se pausaron
actividades como las de navidad y fin de afio, y muchas empresas lo
hicieron. Pero eran esos los momentos en que la empresa se sentia
una sinergia muy bonita y que ahora se retomé un poco este afio y pues
se volvib a renacer un poco, pero son espacios que si hay que
retomarlos.

7. ¢Como se benefician sus compaferos de trabajo a laborar con
usted?

Yo creo que SOy una persona que me gusta compartir mucha

informacion, de lo que esta sucediendo y creo que también estoy super
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10.

11.

dispuesta a ayudar en las dudas o consulta que tengan y creo que por
esa parte es la forma que ayudo a mis comparieros y que hagamos un
buen equipo.

¢,Cuales son las politicas y/o actividades que motivan al personal
de la empresa?

Como politica que posee la empresa, tenemos la de préstamos, en la
cual los colaboradores pueden realizar un préstamo directo en base a
sus necesidades, creo que eso los motiva y hace que se sientan
seguros en esa necesidad que estén pasando, ya que, acceder un
préstamo bancario muchas veces es muy complicado. En cuanto a
actividades, son las celebraciones que este afio hemos regresado, en
donde, se brindada obsequios, las cuales llenan a las personas y se
siente un espiritu distinto.

¢Existe algun tipo de recompensa que ofrezcan al colaborador por
su contribucién excepcional?

Actualmente, no contamos con una evaluacion de desempefio que nos
permita conocer que colaborador realizé una contribucion excepcional,
sin embargo, si existe un constante incentivo emocional por parte de
los jefes inmediatos. Dentro de la compaiiia también existe bonos por
cumplimiento, resultados y Kpi, no todos los colaboradores los tienen,
solo cargos comerciales, financieros y de alta responsabilidad.
¢Como motiva usted al equipo cuando no se logra alcanzar las
metas propuestas a largo como a corto plazo?, ¢existen
estrategias diferenciadas segln los equipos?

Los jefes inmediatos damos incentivos emocionales, también cuando
se logra una meta por lo general vamos a cenar, creo que es algo que
nos motiva. Adicional, pues con mi equipo no ha existido el no lograr
las metas propuestas porque también conocemos la complejidad de
cada una de nuestras funciones, sin embargo, sé que cada uno de ellos
se encuentran motivados al realizar sus funciones.

¢, Cuales son las generaciones que predominan en la organizacion
y por qué?

Es una pregunta interesante, la compafia durante estos ultimos cinco

afios ha tenido un cambio generacional bastante fuerte, hace cuatro
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12.

13.

afios atrds habia un predominio de generaciones babyboomers en
cargos gerenciales, altos medios y bajo y en las divisiones; hoy en dia
se ha ido ampliando estructura dando un refresh y dando paso a
generaciones como X y millenials.

¢ Qué estrategias contempla la organizacion para integrar a los
colaboradores que son parte de distintas generaciones?

Como te comenté, es poco probable que existe distintas generaciones,
pero la empresa no posee una estrategia, pues antes las nuevas
personas que entraban y que eran mas jovenes tenia que alinearse a
la forma de pensar. No hay estrategia que permita tener un equilibrio
mas bien se ha ido dando por default por el ingreso de nuevas personas
y se ha refrescado la forma de pensamiento y los cambios de las
gerencias, en donde el pensamiento hacia los equipos se volvié mas
abierta.

Desde su perspectiva, ¢cree que el uso de la tecnologia por el
personal influencia en la adaptacion del individuo para con la
organizacion?

Totalmente, creo que la empresa posee herramientas propias, sin
embargo, falta potenciar el verdadero uso de las herramientas y darlo
a conocer a los diferentes grupos de la compafiia, sé que por la parte
de tecnologia es un punto en el que se puede fortalecer, ampliando un
campo digital para la compainiia.
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Andlisis entrevista 4

En la dimension de cultura el Jefe de Recursos Humanos, indica su
percepcion acerca de la mision, vision y valores de la empresa, sefiala que se
encuentran correctamente redactadas, y cumplen su funcion, como recursos
humanos hacen que la misma se cumpla en cada area junto a los valores
organizacionales que representan a la empresa y en cuanto a desarrollo, la
empresa no cuenta con un programa de capacitacion, anhelan contratar a un
nuevo recurso para poder suplir las necesidades de capacitacion y desarrollo
gue posee la empresay los colaboradores.

En la dimension de induccidn se considera que la empresa hace cuatro afios
recién comenzo0 a crear el area de recursos humanos, por ende, dicho proceso
no era uno de los prioritarios dentro de la empresa actualmente por mejoras
del &rea lo manejan, pero es un proceso que no conoce los altos directivos,
solo lo basico que es presentacion de la empresa. Los puntos para mejorar la
induccion de los nuevos colaboradores es que deberia ser restructurado al
100% y tenerlo como propuesta de mejora e implementacion, en donde se
debe involucrar a los jefes inmediatos y recursos humanos, y que dicho
proceso sea mas como un entrenamiento y no solo una capacitacion

En la dimension de sentido de pertenencia le hace sentir orgulloso de
pertenecer a la organizacién por el hecho de ser una empresa que es
reconocida en su giro de negocio y el trato y consideracion brindada por los
altos directivos, a pesar de que el area se llama recursos humanos, no se trata
a las personas como un recurso sino como un talento. La organizacion hace
gue los colaboradores se sientan parte de la misma ya que recursos humanos
implementa actividades que permite a los colaboradores en que se puedan
conocer entre si y se les brinda reconocimientos por su gestién y por su
compromiso y duracion en la empresa. El Jefe de Recursos humanos
menciona que posee uno de los cargos complejos de la empresa, como sus
funciones debe de estar al tanto de lo que sucede con el personal de la
empresa, no solo con los de Guayaquil sino con todas las sucursales, siempre
estda pendiente de la existencia de algun conflicto o cualquier tipo de
situaciones en donde esté involucrado un colaborador, por ello, considera que
se benefician debido a que estd pendiente por el bienestar y seguridad de

cada uno de ellos como colaborador y persona.
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Referente a la dimensién Motivacion, la empresa como politica que posee,
son los préstamos, en la cual los colaboradores pueden realizar un préstamo
directo en base a sus necesidades, esto los motiva y hace que se sientan
seguros en esa necesidad que estén pasando, ya que, acceder un préstamo
bancario muchas veces es muy complicado. En cuanto a actividades, son las
celebraciones, se les brinda obsequios, las cuales llenan de alegria a los
colaboradores. Actualmente, la empresa no cuenta con una evaluacion de
desemperio que les permita conocer al colaborador en que haya realizado una
contribucion excepcional, sin embargo, existe un constante incentivo
emocional por parte de los jefes inmediatos. En el d&mbito de motivacion
ofrecen incentivos emocionales, puesto con el equipo no ha existido el no
lograr las metas propuestas porque también conocen la complejidad de cada
una de sus funciones, sin embargo, cada uno de ellos se encuentran
motivados al realizar sus funciones.

En la dimensidn perspectiva generacional recalca que dentro de la empresa
predominan la generacién millenial, en la actualidad la empresa trata de atraer
personas mas jovenes porque conocen que ellos poseen el entusiasmo de
aprender y dar lo mejor de si en cada una de las actividades, y como estrategia
gue contempla la organizacion para integrar a los colaboradores que son parte
de distintas generaciones la empresa y como area de recursos humanos lo
que realizan es que se fortalezcan cada uno de los valores para que exista un
buen ambiente laboral y siempre en base del respeto entre los colaboradores
para que logren integrarse entre si; también recalca que existen actividades
gue ayudan a que lleguen a conocer a los colaboradores de las distintas areas,
incentivando la participacion de los mismos. Por ende, el uso de la tecnologia
por la personal influencia en la adaptacién del individuo para con la
organizacion, el entrevistado indica que la empresa posee herramientas
propias, sin embargo, falta potenciar el verdadero uso de las herramientas y
darlo a conocer a los diferentes grupos de la compaifiia, este entiende que por
la parte de tecnologia es un punto en el que se puede fortalecer, ampliando

un campo digital para la compafiia.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE INTERVENCION

“Programa de onboarding basado en la motivacién de los
colaboradores”.
5.1. Antecedentes:
Dentro la empresa de distribucion de productos agroquimicos bajo estudio,
mediante la recoleccion de informacion se ha evidenciado en base a los
porcentajes adquiridos que las variables de cultura, induccién, sentido de
pertenencia y motivacion requieren ser intervenidas, generando asi una
propuesta de mejora para el proceso de onboarding.
5.2. Dirigido a:
La propuesta de un programa de Onboarding es dirigido a la organizacion de
productos agroquimicos bajo estudio y a cada una de las empresas que
poseen similares situaciones que impliquen el fortalecimiento de onboarding
del nuevo personal que se incorpora a la organizacion.
5.3. Objetivo:
Disefiar un programa de onboarding que influya en la motivacion de los
colaboradores.
5.4. Etapas:
Se encuentra segmentado por cuatro etapas que permitirAn mostrar el
programa de onboarding que contribuya a la motivacion:
e Etapa 1: Socializacion de la cultura — 2 semanas
e Etapa 2: La motivacion y sentido de pertenencia organizacional — 3
semanas.
e Etapa 3: Evaluacion de aprendizajes — 3 semanas
e Etapa 4: Seguimiento Continuo — 1 meses
Tiempo total del programa: 3 meses.
Se detallan a continuacion las estrategias de intervencion:
e FEtapa 1: Socializacion de la cultura.
Objetivo: Explicar la cultura organizacional de la empresa.
Resultado: Conoce la mision, vision, valores, estructura, politicas, entre otros,
que permitirdn la adaptacion e integracion del nuevo colaborador hacia la

cultura organizacional de la institucion.

89



Estrategia # 1: Creacién de espacios de aprendizajes.

Objetivo: Crear espacios de aprendizajes que fomenten el sentido de
pertenencia hacia la empresa.

Descripcion: Mediante charlas presenciales con ayuda de distintos
departamentos como recursos humanos, IT, seguridad, salud ocupacional,
contabilidad y ambiental; en donde se expondra informacion que abordara
cada departamento y que a nivel general el personal de la organizacion debe
de conocer.

Estrategia # 2: Difusién de la informacién propias de las areas
involucradas.

Objetivo: Socializar la informacion respectiva de las areas que permitan
influenciar en el sentido de pertenencia.

Descripcion: Proyectar la informacion propia de las areas mediante la
utilizacion material interactivo, permitiendo la interpretacion y comprension de
las funciones de manera eficaz.

Estrategia # 3: Contacto entre nuevos colaboradores y personal de la
organizacion: directivos y recursos humanos.

Objetivo: Establecer vinculo entre el gerente general (mando alto) y
encargado de recursos humanos con los nuevos colaboradores.
Descripcién: Creacion de video con palabras de bienvenida por parte de
Gerente General y establecer un formato de palabras bienvenida a cargo del
personal de recursos humanos.

e Etapa 2: La motivaciéon y sentido de pertenencia organizacional.
Objetivo: Fortalecer la motivacion y sentido de pertenencia de los
colaboradores de la empresa bajo estudio.

Resultado: Disefio de actividades que permitan mejorar el indice de
motivacion y sentido de pertenencia de los nuevos colaboradores.
Estrategia # 4. Entrega de cddigos basados en articulos corporativos
como insumos que complementen lo socializado de la cultura.

Objetivo: Dar a conocer los cddigos basados en articulos corporativos cuyo
empleo sera base para el desemperio de la funcién de los colaboradores.
Descripcion: Exponer la informacion que es propia de los articulos
corporativos, tales como: kit de induccién, carné, uniforme, herramientas

tecnoldgicas e incentivos.
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Estrategia # 5: Desarrollo de actividades interactivas.

Objetivo: Disefar actividades que promuevan la relacion entre colaboradores
y la organizacion.

Descripcion: Desarrollo de actividades en que se vincule al nuevo personal
junto con el personal antiguo de la organizacion: Desayuno de bienvenida,
recorrido de instalaciones, almuerzo interactivo y actividades de
conocimientos acerca del proceso de onboarding junto a su respectiva
retroalimentacion.

e Etapa 3: Evaluacion de aprendizajes.

Objetivo: Medir los conocimientos adquiridos propios de la empresa como del
cargo de los nuevos colaboradores.

Resultado: Identifica el nimero de colaboradores que han interiorizado la
informacion previamente socializada en las etapas anteriores sobre la
organizacion.

Estrategia # 6: Disefio de herramientas y/o técnicas de evaluacion.
Objetivo: Disefar las herramientas y/o técnicas de evaluacién que permitan
percibir el nivel de adaptacién y sentido de pertenencia de los nuevos
colaboradores.

Descripcion: Por medio del desarrollo de encuestas distribuidas en distintas
dimensiones como: cultura, adaptacion, sentido de pertenencia, motivacion y
perspectiva generacional; se conocera la efectividad del programa en los
nuevos colaboradores.

e Etapa 4: Seguimiento continuo.

Objetivo: Identificar los puntos a fortalecer en torno al programa de
onboarding socializado a los nuevos colaboradores.

Resultado: Conoce el nivel de resistencia de los colaboradores, de acuerdo
a la informacion socializada del cargo y de la institucion.

Estrategia #7: Disefio de sistema evaluacion de aprendizaje.

Objetivo: Disefiar un portal web para realizar el acompafamiento al personal
inmerso en el programa de onboarding.

Descripcion: A partir de la utilizacion de herramientas, por los colaboradores,
en modalidad virtual lo que le permitira al encargado de recursos humanos

obtener un reporte de la ruta de aprendizaje de los nuevos colaboradores e
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informar oportunamente a los superiores de las areas segun sea el caso
(sobre la informacion difundida a nivel general de la organizacion como la
informacion especifica del cargo).

Nota: Las herramientas a implementar para medir los conocimientos
adquiridos que fueron socializadas en las etapas previas son reglamentarias,
lo que garantizara la deteccion de falencias para que estas puedan ser

solucionadas.
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5.5.Cronograma de las actividades a contemplar segun las estrategias del programa

Etapa #1: Socializacion de la cultura.

Contenido Tiempo Presupuesto
Estrategia Objetivos Actividades Resultados Responsable | Frecuencia | Duracion Costo
Crear un © Reconocimiento
cronograma para de la cultura
la induccién | ©organizacional.
corporativa  con [* Alta  conexion
areas de apoyo:| cOn la empresa.
Crear espacios Departamento
Recursos Incremento de
de . de Recursos
Humanos, IT, | sentido de
Estrategia #1: aprendizajes : Humanos.
N seguridad, salud | Pertenencia. $0
Creacion de gue fomenten _ Nuevos 2
. _ ocupacional, Incremento  de Mensual
espacios de el sentido de colaboradores. semanas

aprendizajes.

pertenencia
hacia la
empresa.

contabilidad y
ambiental.
Realizar
presentaciones
(ppt) acerca de la
historia, mision,
vision, valores

organizacionales,

confianza y
seguridad al
llegar a una
nueva empresa.
Incrementar el
compromiso

con la

organizacion.

Jefe inmediato
de cada area

respectiva.
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giro de negocio,
productos, clientes
y proveedores.
Comunicar a los
colaboradores que
daran apoyo a la
induccion sobre la
empresa.

Revisar la
informacion  que
socializard cada
departamento.
Planificar charlas

presenciales para

socializar la
cultura.
Brindar la

induccion general
de la empresa a
cargo de recursos

humanos con el
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apoyo de otras
areas, mediante la
utilizacion de
materiales
tecnolégicos
como, computador

y proyector.

Estrategia #2:
Difusion de la
informacion
propias de las
areas

involucradas.

Socializar la
informacion
respectiva de
las areas que
permitan
influenciar en
el sentido de

pertenencia.

Identificar los

objetivos de cada

area.
Identificar las
funciones a

realizar de cada
cargo.

Disefiar  folletos
con informacion
sobre los objetivos
y propésitos
propios del area.

Disefar infografias

de las funciones

e Facilidad de
ejecucion de las
funciones  del
cargo.
e Los nuevos
colaboradores
conoceran  su
rol dentro de la
empresa.

® Mejorar el nivel
de conocimiento
de los

colaboradores.

Departamento
de Recursos
Humanos.
Cada éarea

respectiva.

Anual

2

semanas

$0
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del cargo a ocuparr,
incluyendo los
procedimientos a
utilizar.

a cada
de

manera fisica los

Entregar

colaborador

folletos
dependiendo el
area respectiva.
Realizar una

plantilla de correo
incluyendo las
infografias.

Enviar por medio

de correo
institucional las
infografias
realizadas.

-

Optimizar la
comunicacion.
Los

colaboradores

se sentiran
parte de la
empresa.

Disminucion de
errores y

reprocesos.
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Estrategia #3:
Contacto entre
nuevos
colaboradores
y personal de
la
organizacion:
directivos y
recursos

humanos.

Establecer
vinculo entre
el gerente
general
(mando alto) y
encargado de
recursos
humanos con

los nuevos

colaboradores.

Realizar video con
palabras de
bienvenida por
parte del Gerente
General.

Disefiar plantilla de
correo de
bienvenida
incluyendo el video
del Gerente
General y

cronograma de

actividades.

Establecer el
formato de
palabras de

bienvenida por

parte del
encargado de
recursos

humanos.

Brinda un
ambiente de
confianza con
los nuevos
colaboradores.
Establece un
vinculo entre el
gerente general
y los nuevos.
colaboradores.
Mejora el nivel
de sentido de

pertenencia.

Departamento
de Recursos

Humanos

Cada 2

semanas

2

semanas

$0
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Etapa 2: La motivacion y sentido de pertenencia organizacional.

Contenido Tiempo Presupuesto
Estrategia Objetivos Actividades Resultados Responsable | Frecuencia | Duracién Costo
Adquirir los Kkits ¢ Aumento del
de bienvenida. sentido de
Planificar entrega | pertenencia.
Estrategia #4: de kits de @ Incremento de la
Entrega de Dara c,:o-nocer bienvenida. motivacion en los
codigos los codigos Realizar la | nuevos
basados en basados en los entrega de los| colaboradores.
articulos artlcuI(-)s kits de o Satisfaccion de | pepartamento
corporativos corporaivos bienvenida los NUEVOS | de Recursos 3
como insumos cuyo empleo durante el primer | colaboradores al Humanos. Mensual semanas $5,000

gue
complementen
lo socializado
de la cultura.

sera base para
el desempefio
de la funcion
de los

colaboradores.

dia.
Realizar entrega
de carné

corporativo al

finalizar del
programa de
induccion.

ingresar a la

organizacion.

Promueve la
marca
empleadora.
Fomenta la
cultura

organizacional.
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Planificar la
entrega de
uniformes a los
nuevos
colaboradores
que aprueben el
programa.
Identificacion de
los
reconocimientos
0 incentivos por
la correcta
participacion de
los nuevos

colaboradores en

el programa.
Planificar la
entrega de

reconocimiento
por participacion

acertada dentro
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de las
actividades del

programa.
Planificar la
entrega de

herramientas
tecnologicas para
la realizacion de

las funciones.

Estrategia #5:
Desarrollo de
actividades

interactivas.

Disefnar
actividades
que
promuevan la
relacion entre
colaboradores

yla
organizacion.

Planificar la
actividad de
socializacion

entre nuevos

colaboradores

que permita el
didlogo en donde
se podra
compartir ideas a
traves del deseo
y aspiracion de lo

gue se espera al

e Aumento del

sentido de
pertenencia.

Genera un
ambiente de
confianza dentro

de la empresa.

Promueve y
fortalece la
cultura

organizacional.

Departamento
de Recursos
Humanos.
Cada éarea

respectiva.

Mensual

3

semanas

$5,000
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ingresar a la
empresa.
Realizar la foto
de bienvenida y

publicarlo en las

redes  sociales
corporativas.
Planificar
desayuno de

bienvenida entre
nuevos
colaboradores.
Planificar el
recorrido por las
instalaciones de
Matriz y sucursal
de guayaquil.
Realizar
recorrido dentro

de Matriz vy

e Genera y

fortalece la

motivacion del

personal  tanto
nuevos como
antiguos.

Implementa de
manera
constante

actividades de

integracion.

Permite la
facilidad de
integracion y

adaptacion a la
empresa.
Aumento del
conocimiento
sobre la

empresa.
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sucursal de
guayaquil.

Planificar espacio
de socializaciéon
por medio de un
almuerzo entre

jefe de inmediato

y pares.
Identificar las
preguntas a
realizar durante

el programa de
onboarding.
Implementar
actividades de
preguntas y
respuestas  en
base a la
informacion

socializada.

e Reconoce el

lugar de trabajo.
Permite el
didlogo entre
colaboradores
para efectuar
relaciones

interpersonales.

102




Identificar los
reconocimientos
por mérito 'y
participacion en
la actividad de
preguntas y
respuestas.

Etapa 3: Evaluaciéon de aprendizajes

Contenido Tiempo Presupuesto
Estrategia Objetivos Actividades Resultados Responsable | Frecuencia | Duracion Costo
Disefiar | Identificacion los ® ldentificacion de
isefiar las :
] _ criterios a evaluar | 1@ posible | pepartamento
erramientas : :
Estrateaia® 6 | vio téenicas d a través de los| resistencia de Recursos
strategia y/o técnicas de o ,
Disefio d Uacis indicadores ~ a | (nivel de Humanos.
isefio de evaluacion que . .
. _ medir. adaptacion). Nuevos 3 $0
herramientas permitan o Semanal
o - _ Formulacion de P Diseno de | colaboradores. Semanas
ylo técnicas de | percibir el nivel _ _
nuevas Jefe inmediato

evaluacion.

de adaptacion
y sentido de

pertenencia de

los enunciados,
de acuerdo a, las
variables que se

han identificado

estrategias de y
formas de

llevarlas a cabo.

de cada area

respectiva.
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los nuevos

colaboradores.

para el desarrollo
de la encuesta.

Envio del link de

la encuesta
mediante el
portal web.

Se le da al
colaborador unos
minutos de su
jornada de
capacitacion/labo
ral para que
pueda

autoevaluar  su
puesto de
trabajo, su
desempefio, lo
gue contribuye a
la adaptacion en

la empresa.
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Al obtener los
resultados de la
encuesta se
realizara una
evaluacion de
conocimiento

basada en Ila
induccion general

de la empresa.

Etapa 4: Seguimiento continuo

Contenido Tiempo Presupuesto
Estrategia Objetivos Actividades Resultados Responsable | Frecuencia | Duracion Costo
Disefiar un Con el soporte @ Identificacion de | Departamento
_ Portal Web del departamento | la evolucion del | de Recursos
Estrategia #7: )
o para realizar el Tl se puede crear | colaborador en Humanos.
Disefio de L $0
_ acompafnamie y desarrollar el| cuanto a su Nuevos
sistema Mensual 1 Mes

evaluacion de

aprendizaje.

nto al personal
inmerso en el
programa de
Onboarding.

portal web
onboarding.
En el portal web

se puede

desempefio
Mejorar la
gestion de la

carga laboral

colaboradores.
Jefe inmediato
de cada area

respectiva.
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contemplar cinco
pestafias
dirigidas a sus
colaboradores.
En la pestafna
Inicio indica la
bienvenida de los
nuevos
colaboradores,
por ende, en la
siguiente
pestafia, Conoce
tu cargo; refleja el
item espacio de
trabajo en la cual
el  colaborador
tendra
conocimiento del
area a la que
pertenece. En la

pestafia

del equipo de
trabajo
Fortalecimiento
del
conocimiento de
la cultura

organizacional
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Ejecucion se
refleja los items
“presentacion de
personal y
directivos /
actividades a
realizar” en la
que facilitara al
colaborador estar
al tanto de sus
actividades a
ejecutar. Por
consiguiente, en
la pestafia
seguimiento,

muestra los items
‘organizacion de
tareas/supervisio
n/formacién/reuni
ones de

evaluacion” y, en
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consecuencia, la
pestafia Quienes
somos, refleja los
items  “Nuestra
historia/ nuestra
vision/nuestra
misién/nuestros
valores”.

El facilitador del
departamento de
recursos
humanos dara a
conocer a los
nuevos
colaboradores
sobre el portal
web, en la cual
dara
acompafniamiento

a los mismos.
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Los nuevos
colaboradores
ingresan al portal
web a través de
su usuario vy
clave que
previamente se
ha enviado al
correo
institucional.

En este portal
web, se
encontrara
informacion  de
las actividades
de cada érea.
Al ingresar en el
portal Web, al
colaborador le
reflejara las

actividades
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detalladas
referente al
cargo.

Se les solicita a
los
colaboradores
dar respuesta de
la encuesta
mencionada en la
etapa #3 para
validar aspectos
de su adaptacién
a la organizacion.
El designado del
area de recursos
humanos dara el
acompafamiento
a través del portal
web al nuevo
colaborador ya

gue de manera
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previa se genera
un reporte.

Los resultados
que proporcione
el nuevo
colaborador a
traves de las
encuestas seran
utilizados  para
conocer el nivel
de adaptacion y
aprendizaje que
obtuvo frente al
programa de
onboarding que
fue efectuado en

la organizacion.
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CONCLUSIONES

Acorde a la revision del programa Onboarding, en la cual se define como un
procedimiento de integracion mediante procesos como la socializacion,
formacion, seguimiento y evaluacion, por lo cual, se ha desarrollado una
propuesta de un programa formal que dard soporte y ayudara al
profesional/nuevo colaborador a integrarse de manera 6ptima a la empresa
bajo estudio.

Es importante mencionar que en la investigacion logro evidenciarse aspectos
positivos referente a las encuestas, la dimensién perspectiva generacional se
evidenci6 factores eficientes de los colaboradores hacia al buen uso de la
tecnologia, acceso virtual preciso para la apropiacion del proceso de
adaptacion e implementacion de capacitaciones de las herramientas
tecnologicas son acordes a los colaboradores.

Por consiguiente, la dimension sentido de pertenencia, los resultados
obtenidos apuntan que existe una deficiente induccién a nivel general, ya que
los colaboradores indicaron que no es posible comprender y adquirir nuevos
conocimientos propios de la informacion que da la organizacion, la bienvenida
de la organizacion influye en los colaboradores, por ende lo sienten en falta, y
coincide con el andlisis de los resultados de motivacion, por lo tanto, una
intervencidn en el proceso inicial de incorporacion hasta la de adaptacion de
la organizacion es lo pertinente en brindar relevancia.

Se puede evidenciar aspectos que pueden mejorar en la organizacion ya que
con la propuesta de Onboarding para la empresa bajo estudio no solo se
conoceran las metas a largo y mediano plazo de la empresa o su
funcionamiento, sino que generara un impacto adecuado en la integracién de
los nuevos colaboradores.

Conforme al andlisis de los resultados se puede concluir que el disefio de un
programa de Onboarding en una organizacion como lo es la empresa bajo
estudio, sera eficaz y éptimo para lograr el sentido de pertenencia del individuo
con la organizacion e incrementar el nivel de motivacion y satisfaccion de los
colaboradores, segun su perspectiva generacional, que conviven en el

entorno laboral.
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RECOMENDACIONES

Promover la utilizacién de programas como el de onboarding que ayude
en la motivacion de los colaboradores y también permita una
adaptacion eficaz al cargo y a la empresa.

Enfocar la importancia del programa de onboarding a la empresa y al
cargo, con el apoyo de los mandos altos y las areas de la empresa, con
el fin de aumentar el compromiso de los colaboradores.

Trabajar en la socializacién del programa de onboarding con los altos
directivos, para que logren conocer la importancia que tiene su
utilizacion dentro de la empresa.

Implementar la propuesta de mejora con la finalidad de fortalecer los
niveles de motivacion, adaptacion y sentido de pertenencia de los
colaboradores con la empresa.

Evaluar y retroalimentar a los nuevos colaboradores constantemente
para de esta manera evitar alta rotacién de personal, reprocesos y
desvinculaciones.

Desde el rol del psicélogo organizacional, como consultoras junior, es
pertinente realizar un analisis y diagndstico constante de las funciones
del area de recursos humanos como lo es en este caso en la
organizacién bajo estudio, para de esta manera detectar falencias y
poder generar estrategias en base a la motivacion y satisfaccion de los
colaboradores de la empresa; sin afectar su desempefio.

Realizar un estudio continuo, aplicando las herramientas de
investigacion que permitan conocer la percepcién de los colaboradores,
segun su perspectiva generacional, en torno a la efectividad de la
implementacion de la propuesta del programa de onboarding. De esta

manera, se podra efectuar cambios que beneficien su uso.
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e Formato de encuesta

Introduccién:

ANEXOS

ENCUESTA

La encuesta es anonima y confidencial pues se la ha construido con fines

exclusivamente académicos e investigativos, es importante que sea honesto

al dar su respuesta.

Edad:

Género: F

M

Instrucciones: marque solo una casilla por cada enunciado, si marca mas de

una no se podra contar con su respuesta, la respuesta debe estar orientada a

la opinién que tenga sobre determinados momentos del proceso de induccion.

Enunciados

Muy de De Ni acuerdo - En Muy en
acuerdo acuerdo Ni en desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo
5 4 3 2 1

Conozco la mision,
vision y valores de

la organizacion.

La organizaciéon
orienta a los
colaboradores a
opinar 'y aportar

ideas.

Considero que los
jefes inmediatos se
preocupan por
proporcionar  una
retroalimentacion

en base a las
funciones de los

colaboradores.
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Recomendaria a la
organizacion como

un buen lugar para

trabajar.

Se logra
comprender y
adquirir nuevos

conocimientos de la
empresa con la

informacion dada.

La bienvenida que
da la empresa
como el nuevo
equipo de trabajo
contribuye a la
motivacion para el
desarrollo de las
funciones de los

colaboradores.

La presentacion de
las  instalaciones
y/o infraestructura
de la empresa fue

la adecuada.

Considera que el
proceso de
adaptacion a la
organizacion es
inmediato (tres
primeras semanas

de trabajo).
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9. Se encuentra
satisfecho
laborando para

esta organizacion.

10.El trabajo que
desarrolla tiene un
impacto en el logro
de los objetivos de

la empresa.

11.Las competencias
de los
colaboradores son
valoradas por los

mismos pares
como jefes
inmediatos.
12.Considera la
necesidad de
mejorar sus

habilidades  para
desempeiiar de
mejor manera las

funciones.

13.Considera que la
organizacion
celebra los logros y
aprendizajes de los

colaboradores.

14.Se comparte con
honestidad las

opiniones de los
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subordinados hacia
los jefes

inmediatos.

15.La empresa da
oportunidades de

crecimiento laboral.

16.Considera que
haber alcanzado el
maximo objetivo lo
lleva a estar
altamente

satisfecho.

17.La tecnologia es
una  herramienta
considerada para la
difusion de la
informacion de la
organizacion como
de las funciones en
el proceso de

induccion.

18.Cuenta con el
acceso virtual
(2417) de la
informacion que fue
comunicada en el
proceso de

induccion.

19.Las herramientas
tecnolbgicas
utilizadas por la

organizacion fueron
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las apropiadas para
su proceso de

adaptacion.

20.La organizacion
provee
capacitaciones de
las  herramientas
tecnolbgicas
necesarias para el
desarrollo de las
funciones en el

cargo.

e Formato de entrevista

Cargo:

1. ¢Cual es tu percepcion acerca de la mision, vision y valores de la
empresa?

2. ¢Como ayuda la organizacion en su desarrollo organizacional?
¢, Como considera que fue su proceso de induccién al llegar a la empresa?

4. Desde su perspectiva, ¢cual cree que serian los puntos para mejorar en
la induccién de los nuevos colaboradores?

5. ¢Qué lo hace sentir orgulloso de pertenecer a esta organizacion?

6. ¢Como la organizacion hace que los colaboradores se sientan parte de la
misma?

7. ¢COmo se benefician sus comparieros de trabajo a laborar con usted?

8. ¢Cuales son las politicas y/o actividades que motivan al personal de la
empresa?

9. ¢Existe algun tipo de recompensa que ofrezcan al colaborador por su
contribucion excepcional?

10.¢,Cémo motiva usted al equipo cuando no se logra alcanzar las metas
propuestas a largo como a corto plazo?, ¢existen estrategias

diferenciadas segun los equipos?
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11.¢Cuales son las generaciones que predominan en la organizacién y por
qué?

12. ;Qué estrategias contempla la organizacion para integrar a los
colaboradores que son parte de distintas generaciones?

13.Desde su perspectiva, ¢ cree que el uso de la tecnologia por el personal

influencia en la adaptacién del individuo para con la organizacion?

e Fotos de socializacién y aplicacion de encuesta

« Fotos de aplicacion de entrevistas
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e Cronograma de actividades del programa de Onboarding

Semanal
Hora Lunes | Martes Miércoles Jueves Viernes
9:00 a.m
10:00 a.m. Adquirir los kits de bienvenida.
11:00 a.m.
12:00 p.m.
13:00 p.m. Almuerzo
14:00 p.m. Planificar la
15:00 p.m. Identificacion de los reconocimientos entrega de
16:00 p.m. 0 incentivos por la correcta reconocimiento por
participacion de los nuevos participacion
colaboradores en el programa. acertada dentro de
17:00 p.m. .
las actividades del
programa.
Semana 2
Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
9:00
a.m
10:00 . . : .
Adquirir los kits de bienvenida.
a.m.
11:00
a.m.
Identificar
- las
Planificar
preguntas
desayuno de _
12:00 . . a realizar
bienvenida
p.m. durante el
entre nuevos
programa
colaboradores
de
onboarding
13:00
Almuerzo
p.m.
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Planificar

Planificar \dentif
: entificar
espacio que recorrido por
_ las N las
. permita el Planificar
14:00 2 instalaciones preguntas
- dialogo desayuno de _
BRI _ _ Matriz _ _ a realizar
interactivo y bienvenida g I
urante e
con los Planificar | Sucursalde | entre nuevos
' . programa
nuevos recorrido por | Guayaquil | cojaporadores .
e
15:00 | colaboradores las £ _
| | Planificar la onboarding
p.m. en donde se | instalaciones entrega de
16:00 podra Matrizy | pherramientas Planificar espacio que
p.m. compartir sucursal de | tocnolégicas permita el didlogo
ideas y Guayaquil interactivo con los nuevos
sentimientos colaboradores en donde se
17:00 de los que se podra compartir ideas y
p.m. espera al sentimientos de los que se
ingresar a la espera al ingresar a la
empresa. empresa.
Semana 3
Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
Disefiar folletos con Establecer el
informacion sobre los formato de
objetivos y propdésitos palabras de
Crear un propios del area. bienvenida por
9:00 a.m
cronograma parte del .
Planificar
para la encargado de
nduccis la entrega
Inauccion recursos .
. de kits de
Corporatlva humanos. . .
) bienvenida
con areas _ _
Realizar video
de apoyo
con palabras
10:00 a.m. ) )
de bienvenida
por parte del
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Realizar presentaciones

(ppt) acerca de la historia,

Indicar los
colaborador
es que
darén apoyo

Gerente
General.

11:00 a.m. mision, vision, valores .
. , ala Planificar
organizacionales, giro de ) y
' ' induccion la entrega
negocio, productos, clientes ]
sobre la de carné
y proveedores.
empresa.
Revisar la informacién que
12:00 p.m. socializara cada
departamento.
13:00 p.m. Almuerzo
14:00 p.m. | Identificar . ] . N
o Disefiar infografias de las funciones del Planificar
los objetivos _
cargo a ocupar, incluyendo los la entrega
de cada o -
15:00 p.m. ) procedimientos a utilizar. de
area. .
uniforme
Realizar una Crear un
plantilla de | cronograma
correo para la
16:00 p.m. incluyendo induccién
N las corporativa N
ldentificar _ . ) Planificar
infografias con areas
las charlas
. de apoyo .
funciones a — presencial
) Disenar
realizar de _ es para
plantilla de .
cada cargo. socializar
correo de
_ _ la cultura.
bienvenida
17:00 p.m. _
incluyendo el
video del
Gerente
General y
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cronograma
de
actividades.
Semana 4
Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
Desayuno de »
. ' Induccién
Palabras bienvenida .
corporativa a
9:00 a.m de entre nuevos » »
_ _ Induccion Induccion cargo del
bienvenida | colaboradore , :
corporativa | corporativa a areade IT
a cargo de S
a cargo del cargo del
encargado i i .
d area de area de Espacio que
e
10:00 Seguridad Ambiental permita el
Recursos .
a.m. didlogo
Humanos . ,
interactivo
con los
3 nuevos
Induccion
) colaboradore
corporativa a .
' Actividad de s en donde
Reproducci cargo del
] preguntas (4) se podra
on de area de .
_ B y respuestas. compartir
video de recursos Induccion
11:00 _ . . Entrega de ideas y
bienvenida humanos corporativa o
a.m. reconocimien | sentimientos
del a cargo del _ )
) to/ incentivo | de lo que se
Gerente area de
por espera al
General salud o
_ participacion | ingresar a la
ocupacional
empresa.
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Realizar la
foto de
bienvenida y
12:00 .
publicarlo en
p.m.
las redes
» sociales
Induccion .
Entrega de ) corporativas
Kits d corporativa a
its de o
y y cargo del Actividad de
ienvenida 4rea de preguntas
contabilidad )y
respuestas. Entrega de
13:00 ]
Entrega de carné
p.m. . .
reconocimie Almuerzo de corporativo
nto/ bienvenida
incentivo por entre nuevos
participacion colaboradore
s, jefe
Almuerzo . :
inmediato y
de o
. _ o Finalizacion pares. o
Bienvenida | Finalizacion ) Finalizacion
14:00 ) de 3er dia )
entre de 2do dia de 5to dia del
p.m. del
nuevos del programa programa
programa
colaborado
res
Semana 5
Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
Entrega de
_ _ Entrega de
Recorrido por Recorrido folletos sobre _
_ . herramientas
9:00 las por la informacion de o Entrega de
_ _ o tecnologicas _
a.m instalaciones | sucursal de objetivos y | uniforme
_ _ o para la
de matriz Guayaquil propoésitos L
) realizacion
propios del
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Area de las
funciones.
Envio de
infografias
10:00 realizadas por
a.m. medio de
correo
institucional
11:00
a.m. Actividad de
Actividad de preguntas (2) y
preguntas (2) y respuestas.
respuestas. Entrega de
12:00 -
Entrega de reconocimiento/
.m. : .
P reconocimiento/ incentivo por
incentivo por participacion
participacion
13:00
Almuerzo
p.m.
o Finalizacion | Finalizacion | Finalizacion
Finalizacion de Finalizacion de
14:00 ] de 7mo dia ) de 9no dia de 10mo
6to dia del 8vo dia del .
p.m. del dia del
programa programa
programa programa programa
Semana 6: Evaluacion de aprendizajes
Hora Lunes Miércoles Jueves Viernes
9:00 a.m _ o
Mediante indicadores
10:00 a.m. _ N o
identificar los criterios
11:00 a.m.
a evaluar
12:00 p.m.
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13:00 p.m. Almuerzo
14:00 p.m.
15:00 p.m. Formular preguntas de acuerdo a las
16:00 p.m. variables que se han identificado
17:00 p.m.
Semana 7 - Semana 8: Evaluaciéon de aprendizajes
Hora Lunes Martes Miércoles | Jueves | Viernes
9:00 a.m Envio del Evaluacion del nuevo
10:00 a.m. link de la colaborador de su puesto
11:00 a.m. encuesta de trabajo, su desempefio, Evaluacion de
mediante el | y a la organizacion en si su conocimiento
12:00 p.m. portal web proceso de adaptacion en
la empresa.
13:00 p.m. Almuerzo
14:00 p.m. Envio del Evaluacion del nuevo
15:00 p.m. link de la colaborador de su puesto
16:00 p.m. encuesta de trabajo, su desempefio, Evaluacion de
mediante el | y a la organizacion en si su conocimiento
17:00 p.m. portal web proceso de adaptacion en
la empresa.
Semana 9: Seguimiento Continuo
Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
9:00 a.m Dialogo con
gerencia general
para proponer la
10:00 a.m. creacion de un Disefio del portal web con el soporte técnico del
oortal web area de Tecnologia
11:00 a.m.
12:00 p.m.
13:00 p.m. Almuerzo
14:00 p.m.
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15:00 p.m.

Disefio del portal web con el soporte del area de

16:00 p.m. )
Tecnologia
17:00 p.m.
Semana 10- Semana 12: Seguimiento continuo
Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
9:00 a.m
Ingreso de los nuevos colaboradores al portal Web
10:00 a.m.
11:00 a.m. Desarrollo de actividades y encuesta; seguimiento por parte de
12:00 p.m. encargado de recursos humanos
13:00 p.m. Almuerzo
14:00 p.m. Adquirir los
15:00 p.m Desarrollo de actividades y encuesta; seguimiento por resultados
16:00 p.m. parte de encargado de recursos humanos. del portal
17:00 p.m. web
e Disefio de folleto e infografias
e Folleto
AV 4
. al @D
| % D
J B
‘f’}\\ ’{j, i |
y b ':'!;".‘: 4 —”Tﬁ\—'\\;
4 A v b [
iBienvenido a nuestra T AR L‘\J\ o *--f‘

empresa!

Te garantizamos
mucho aprendizaje

[Insertar logo de

la empresa]

[Insertar direccion de la
empresa)

[ Insertar sitio web de la
empresa]
[ Insertar nimeros de
contacto de la empresa]
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’ AREAS/ DIVISIONES DE LA
EMPRESA

Area de recursos humanos

Area de compras

Area de contabilidad

Area de Finanzas

Area de Auditoria

[ Insertar otras areas de la empresa]

. Divisiones:
Agro

Farma
’ Salud Animal

Area de Recursos Humanos

Es el drea encargada de la administracion de los
colaboradores, su principal objetivo es garantizar el
bienestar y satisfaccion de los colaboradores.

Area de Compras

Es el area encargada de la adquisicion de bienes e
insumos materiales de la empresa.

' Area de Auditoria

Es el 4rea encargada de la evaluacion del
imi de la mision ! i
analisis financiero.

Area de Finanzas

Es el area encargada de la administracion de los
ingresos y egresos de la empresa, lo cual permite
tomar decisiones a futuro con un analisis previo.

e Infografia

basado en un

— — — —
Area de Contabilidad
Esel area de la yel o d

cuentas y realizar el respectivo informe mensual de la
situacion financiera de la empresa.

[Ingresar otra area]

Ingresar objetivos y propositos de otras areas

[Ingresar otra area])

Ingresar objetivos y propositos de otras areas

[Insertar mision y vision
de la empresa ]

MULTITRABAJO

Es una de nuestras platatormas de
reclutamiento, que nos brinda base
de datos de candidatos y también
nos permite realizar anuncios acerca
de nuestras vacantes vigentes.

HIRING ROOM

Es otra de nuestras plataformas para |
poder publicar nuestras nuevas
vacantes.

LINKEDIN

Esta red social corporativa, la
utilizamos para difundir nuestras
vacantes, dar la bienvenida a nuevos
colaboradores y comparlir logros de
la empresa

Unas de nuestras principales
herramientas que nos permitira
registrar datos, revisar hojas de
vidas, agendar entrovistar virtualos,
realizar  llamadas, entre ofras
funciones.

AGENDA Y PLUMA

Recuerda que debemos estar al
diente de cada uno de nuestros
candidatos y procesos, por ello,

siempre ten a la mano una agenda y
pluma, para anotar lo esencial de
S0

FROT S S

2

-—"

Divisién Agro

[Insertar objetivos y propositos de la
division]

Division Farma

[Insertar objetivos y propositos de la
divisién]

Division Salud Animal

[Insertar objetivos y propositos de la
division]




e Plantilla de correo de bienvenida

iBienvenido a [Nombre de la empresa]!

Nosotros Recursos Humanos, representando a la empresa nos gustaria

comentarte que, estamos encantados de que hayas aceptado unirte a nuestra

comparfiia y empezar una nueva historia junto a ti.

De la misma manera nuestro Gerente General [Nombre del Gerente de la

empresal, se encuentra gustoso de tener un nuevo integrante a esta gran

familia que dia a dia cuida la salud, se extiende a las necesidades de los

animales y que ayuda en el campo.

[Insertar video de Gerente General]

Para poder conocernos un poco mas, hemos preparado espacios con ustedes

que serd distribuido de la siguiente manera:

Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
Desayuno de .
_ _ Induccién
Palabras bienvenida _
corporativa a
9:00 a.m de entre nuevos y
_ _ . Induccion cargo del
bienvenida | colaboradore Induccion _ )
) corporativaa | areadelT
a cargo de S corporativa a
] cargo del
encargado . cargo del area ) .
Induccion . area de Espacio que
de _ de Seguridad . .
corporativa a Ambiental permita el
10:00 a.m. | Recursos .
cargo del didlogo
Humanos ] _ _
area de interactivo
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recursos con los
humanos nuevos
colaboradore
Reproducc s en donde
ion de se podra
video de compartir
11:00 a.m. | bienvenida Actividad de ideas y
del preguntas (4) sentimientos
Gerente y respuestas. de lo que se
General Induccién Entrega de espera al
corporativa a | reconocimien ingresar a la
cargo del area | to/ incentivo empresa.
de salud por
ocupacional | participacion Realizar la
foto de
bienvenida y
12:00 p.m. publicarlo en
las redes
Induccién sociales
Entrega de | corporativa a corporativas
Kits de cargo del Actividad de R |
i i A muerzo de
bienvenid. area de preguntas (2) y ;
i ienvenida
contabilidad y respuestas.
entre nuevos | Entrega de
Entrega de i
13:00 p.m. o colaboradore carné
reconocimient . .
. _ s, jefe corporativo
o/ incentivo _ _
inmediato y
por
pares.

participacion
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Almuerzo
de
Bienvenida | Finalizacion Finalizacion Finalizacion
14:00 p.m. entre de 2do dia | de 3er dia del de 5to dia
nuevos del programa programa del programa
colaborado
res
Siguiente semana:
Hora Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
Entrega de folletos
sobre informacién
9:00 a.m de objetivos y
propositos propios
Recorrido por del area
las Envio de
instalaciones infografias Entrega de
10:00 a.m. de matriz realizadas por herramient
_ medio de correo as
Recorrido por o _ Entrega
institucional tecnologic
la sucursal de de
. as parala _
11:00 a.m. Guayagquil L uniforme
o realizacion
_ Actividad de
Actividad de de las
preguntas (2) y _
preguntas (2) funciones.
respuestas.
y respuestas.
Entrega de
Entrega de .
12:00 p.m. o reconocimiento/
reconocimien _ _
incentivo por
to/ incentivo L
participacion
por
participacion
13:00 p.m. Almuerzo
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... | Finalizaci
- - - 7 - - - 7 - - - 7 FlnallzaCIo yd
Finalizaciéon Finalizacion Finalizaciéon de 6n de
] i ] n de 9no ]
14:00 p.m. | de 6to dia del | de 7mo dia 8vo dia del dia del 10mo dia
fa de
programa del programa programa del
programa
programa

Estamos seguros que tu talento apoyard al crecimiento de nuestra
organizacion y desde ya contamos con tu compromiso durante la jornada de
entrenamiento que tendremos contigo junto a tus nuevos comparneros que se
encuentran en la etapa de ingreso.
Fecha: [Insertar Fecha]
Hora: [Insertar Hora]
Lugar: [Insertar Lugar]

iTe esperamos, no faltes!
Saludos Cordiales,

Recursos Humanos

e Plantilla de correo de infografia

Buenos dias Estimado [Insertar nombre del nuevo colaborador]

Nos complace felicitarte por el desempefio en la jornada que hemos tenido
hasta ahora en nuestro programa de onboarding, por ello, queremos facilitarte
nueva informacion se de seguro te ayudara para conocer mas acerca de las
herramientas y/o plataformas que utilizaras para realizar efectivamente tus
funciones dentro del cargo. Te dejamos dicha informaciéon en la siguiente

imagen:

135




BIENVENIDO A RECURSOS
HUMANOS - SELECCION

TE ENSENAREMOS NUESTRAS
PLATAFORMAS /HERRAMIENTAS

MULTITRABAJO

HIRING ROOM

Nota: No olvides que estaremo:
dar to mejor de ti en nuestra

te aprendizaje para que puedas
presa. jBienvenido!

Esperamos que sea de mucha ayuda para ti.
Saludos,

Recursos humanos

e Plantilla de palabras de bienvenida

Buenos dias, estimados comparieros

Que gusto tener a mucho de ustedes dentro de esta sala, se que hemos
pasado un largo proceso de seleccion, en donde la espera fue fructifera. En
nombre de los que conformamos [Nombre de la empresa], les damos una
cordial y célida bienvenida, y reitero mis felicitaciones al llegar a esta etapa
del proceso. Esperamos que su experiencia dentro de la empresa sea grata,
duradera y de mucho aprendizaje, bienvenidos a este gran equipo en donde
nos preocupamos por el cuidado de la salud, que se extiende a las

necesidades de los animales y que ayuda en el campo.
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e Kits

y
Nombre
1ogo 9¢ )
en\P'esa
Logo de la
empresa

Keeeerrertritiiinining

e Carné

Nombre y logo de la compafiia

POSICION

NOMBRE
APELLIDO
CEDULA
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Términos y condiciones

Firma del Gerente

Nombre y logo de la compaiia
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e Plantilla de preguntas

LOGODEL
LA

Preguntas EMPRESA

1. ;Cual es lamision de laempresa ?

2. iQué¢ define la vision de la empresa a sus
colaboradore?

3. iCudl es el giro de negocio de la empresa?

4.;Qu¢ distingue ala empresa de sus
competidores?

5. {Cudles son los principios ¢ticos de la empresa?

6. jLos valores de la empresa ayudan a definir ¢l
comportamicnto de trabajo a sus colaboradores ?

7. iLos valores de la empresa lo distinguen de su
competencia?

nombre de la empresa
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e Incentivos

Incentivos con productos propios de la empresa.

e Encuesta

En la siguiente encuesta, los colaboradores podran acceder para la
realizacion de la misma.
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdeRatalST| 97X8WO0jwcC4
4k3sy8i0btF5ib-3ahWitgFnsw/viewform?vc=0&c=0&w=1&flr=0

Encuesta Mision-vision y valores

&) nicolemartinez9658@gmail.com (no compartidos) )
Cambiar de cuenta

*QObligatorio

;Cual es la mision de la empresa? *

O Trabajamos para la vida con responsabilidad social, basados en el conocimiento,
experiencia y el mejoramiento continuo.

O Trabajamos para la vida con aspectos sociales, que crean experiencia y el
mejoramiento mutuo.

O Desarrollan la vida con responsabilidad social, a la experiencia y el mejoramiento.

;Qué define la vision de la empresa a sus colaboradores? *

(O serla marca emergente de alto potencial
(O serlamarca lider en el mercado ecuatoriano

(O serinnovadores en el mercado ecuatoriano
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdeRatalSTj_97X8W0jwcC44k3sy8i0btF5ib-3ahWttgFnsw/viewform?vc=0&c=0&w=1&flr=0
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdeRatalSTj_97X8W0jwcC44k3sy8i0btF5ib-3ahWttgFnsw/viewform?vc=0&c=0&w=1&flr=0

+Cuél es el giro de negocio de la empresa? *

importacion y distribucién de productos ferreteros y para la construccion,
O lubricantes para el sector automotriz e industrial, productos farmacéuticos,
agroquimicos y afines

O importacion de productos para la construccion, lubricantes para el sector automotriz
e industrial, productos farmacéuticos, agroquimicos y afines

O importacion de productos ferreteros y para la construccion, productos
farmacéuticos, agroquimicos y afines

¢Qué distingue a la empresa de sus competidores? *

O tienen méas experiencia, precios mas bajos, o servicios mas amplios
O establece un mercado objetivo

O en el manejo de tantos productos con sus distintos sistemas de distribucion

+Cuales son los principios éticos de la empresa? *

O legalidad, bien social, responsabilidad, productividad, tolerancia
O seguridad, veracidad, respeto, tolerancia, libertad

O compromiso, calidad humana, honestidad, proactividad, productividad

¢Los valores de la empresa ayudan a definir el comportamiento de trabajo a sus
colaboradores?

O Totalmente desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo,ni en desacuerdo

De acuerdo

O O OO0

Totalmente de acuerdo

140



¢Los valores de la empresa lo distingen de su competencia? *

O Totalmente desacuerdo

O En desacuerdo

O Ni de acuerdo,ni en desacuerdo
O De acuerdo

(O Totalmente de acuerdo

m e  Pagina 1de 1 Borrar formulario

e Portal

https://onboarding.webador.es/

al iBienvenido a la familia!

INICIO PREPARACION EJECUCION SEGUIMIENTO

Inicio
iTe damos la bienvenida a nuesta familia!

Esperamos que hagas algunos trabajos increibles agui.tus hakilidades suman a nuestro equipo y a la compafiia. jEsperamos una
relzcion mutuamente beneficiosa contigo.
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https://onboarding.webador.es/

@ .Bjenvenido a la familia!

INICIO CONOCE TU CARGO EJECUCION SEGUIMIENTO ({QUIENES SOMOS?
Espacio de trabajo

© 2022 Onboarding Con la tecnologia de Webador

& .Bienvenido a la familia!

INICIO CONOCE TU CARGO EJECUCION SEGUIMIENTO (QUIENES SOMOS?

Actividades a realizar

Presentacion de personal y directivos
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@ Bjenvenido a la familia!

INICIO CONOCE TU CARGO EJECUCION SEGUIMIENTO (QUIENES SOMQS?

Organizacion de tareas
Supervision
Formacién

Reuniones de evaluacion

INICIO CONOCE TU CARGO EJECUCION SEGUIMIENTO <QUIENES SOMOS?

Nuestra Historia
Nuestra Historia

Leer mas »

Nuestra Mision

Escribe entradas breves y concisas para mantener informados a tus visitantes. Comienza con un parrafo introductorio para llamar
la atencidn y sigue con un texto breve e informativo para dejar a tus lectores con ganas de mas.

Leer mas »

Nuestros Valores
Insertar Valores organizacionales

Leer mas »

Nuestra Vision
Insertar Vision

Leer mas»
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e Plantilla de reporte

INFORMACION DEL COLABORADOR

Nombre del colaborador

ID del colaborador

Cargo desempefiado

Departamento
Nombre del asignado de RRHH
Fecha de ultima revision

Fecha actual
Responsabilidades actuales

Adjunte la descripcion del trabajo del colaborador

Proceso de seguimiento del colaborador en su area laboral

Objetivos alcanzados

Discutir dreas de excelencia dentro del desempefo

Discutir dreas de mejora

Desarrollar metas futuras con expectativas establecidas

Comentarios

Firma del
Firma del colaborador revisor
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Figueroa Aguirre, Allisson Pamela, con C.C: # 0931323505 autora del
trabajo de titulacién: Proceso de induccidon y su impacto en la motivacion
de los colaboradores en el area administrativa de la organizaciéon de
distribucion de productos agroquimicos en la ciudad Guayaquil previo a
la obtencion del titulo de Licenciada en Psicologia Organizacional en la

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Orgéanica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato
digital una copia del referido trabajo de titulacion para que sea integrado al
Sistema Nacional de Informacién de la Educacion Superior del Ecuador para

su difusion publica respetando los derechos de autor.
2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el propésito de generar un repositorio que democratice la

informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 12 de Septiembre de 2022

o Alanad

Nombre: Figueroa Aguirre, Allisson Pamela
C.C: 0931323505
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instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
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Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para
su difusién publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el propésito de generar un repositorio que democratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.
Guayaquil, 12 de Septiembre de 2022

Nombre: Martinez Reyes, Graciela Nicole
C.C: 0930864467




pigall ! Presidencia e Pla.n NaCIOI'Ia_l ®
de la Republica i e, teTou e >SENESCYT
2 4 del Ecuador ° ) Secretaria Nacional de Educacion Superior,

Ciencia, Tecnologia e Innovacién

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

Proceso de induccién y su impacto en la motivacién de los colaboradores
TEMA Y SUBTEMA: en el area administrativa de la organizacion de distribucion de productos
agroquimicos en la ciudad Guayaquil.
AUTORA Figueroa Aguirre, Allisson Pamela; Martinez Reyes, Graciela Nicole
REVISORA/TUTORA Psic. Saldarreaga Catrrillo, Sofia Viviana, Mgs.
INSTITUCION: Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
FACULTAD: Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion
CARRERA: Psicologia Organizacional
TITULO OBTENIDO: Licenciada en Psicologia Organizacional
FECHA DE PUBLICACION: | 12 de Septiembre de 2022 No. DE PAGINAS: 144
AREAS TEMATICAS: Cultura organizacional, programa de onboarding, grupos generacionales.
PALABRAS CLAVES/ Induccion, Programa de onboarding, Cultura, Motivacion, Adaptacion,
KEYWORDS: Sentido de pertenencia, Perspectiva generacional.

RESUMEN/ABSTRACT: El presente trabajo de titulacion se realiz6 en una organizacion cuya matriz se
encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil, se analiz6 la percepcion de los colaboradores acerca del
proceso de induccién y su impacto en la motivacién. Para la recoleccién de informaciéon se utilizaron
herramientas de investigacion como entrevistas semiestructurada y encuestas a los colaboradores de la
organizacion bajo estudio, con la finalidad de conocer el nivel de percepcién de las personas y realizar el
respectivo andlisis. En las herramientas antes mencionadas, se consideraron cinco variables: cultura,
induccioén, sentido de pertenencia, motivacion y perspectiva generacional. Por ultimo, con la ayuda de los
resultados obtenidos se evidencid la necesidad de replantear el proceso de induccién y llevarlo a un
programa onboarding denominado “Programa de onboarding basado en la motivacion de los
colaboradores” con la finalidad de influir en la motivacion de los colaboradores de la empresa bajo estudio,

para poder crear estrategias que contribuyan a la motivacién y satisfaccion laboral.

ADJUNTO PDF: Iz Sl |:| NO
CONTACTO CON | Teléfono: +593-4- E-mail:
AUTOR/ES: 0984244407- 0988879843 fiagp1206 @gmail.com

nicolemartinez_1996@hotmail.com

CONTACTO CON LA | Nombre: Carrillo Saldarreaga Sofia Viviana, Mgs.

INSTITUCION Teléfono: +593-4-2209210 ext. 1413 - 1419
(COORDINADOR DL E-mail: sofia.carrillo@cu.ucsg.edu.ec
PROCESO UTE):: ' : ACELL

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):



mailto:sofia.carrillo@cu.ucsg.edu.ec

