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estudiante de la carrera de Gestion del Talento Humano, titular de los derechos patrimoniales
y morales sobre el trabajo de grado “ONBOARDING Y LA EXPERIENCIA DEL
COLABORADOR EN EL GAD MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA”, la cual se
encuentra elaborada segun los requerimientos académicos propios de la Facultad; y, las
caracteristicas que a continuacion se detallan:

Historial Académico

Inicio de la carrera: Octubre 2020 — Febrero 2021

Finalizacion de la carrera: Abril 2024 — Agosto 2024

Aprobacion en Consejo Directivo: 11 de marzo del 2024

Tutor: Mgs. Evelyn Alexandra Tovar Molina

Tema: “ONBOARDING Y LA EXPERIENCIA DEL COLABORADOR EN EL GAD
MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA”

CLAUSULA SEGUNDA. - LA CESIONARIA es una persona juridica de derecho pblico
creada por ley, cuya actividad principal estd encaminada a la educacion superior formando
profesionales de tercer y cuarto nivel normada por la legislacion ecuatoriana la misma que
establece como requisito obligatorio para publicacion de trabajos de investigacion de grado en
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CLAUSULA TERCERA. - Por el presente contrato, LA CEDENTE autoriza a LA
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o0 prohibir:

a) La reproduccion parcial del trabajo de grado por medio de su fijacién en el soporte
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b) La publicacion del trabajo de grado.

c) La traduccion, adaptacion, arreglo u otra transformacion del trabajo de grado con fines
académicos y de consulta.
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del titular del derecho por cualquier medio incluyendo mediante transmision.
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CLAUSULA QUINTA. - El presente contrato se lo realiza a titulo gratuito por lo que LA
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FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRAIVAS Y ECONOMICAS

TITULO: “ONBOARDING Y LA EXPERIENCIA DEL COLABORADOR EN EL
GAD MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA”

Autores:
Barbosa Zavala Maria Jose
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RESUMEN

La investigacion titulada "Onboarding y la experiencia del colaborador en el GAD
Municipal del Canton Latacunga” aborda la relacién entre el proceso de onboarding y
la experiencia de los colaboradores en el &rea administrativa. La pregunta de
investigacion es: ¢;Como se relaciona el onboarding con la experiencia de los
colaboradores en el &rea administrativa del GAD Municipal del Canton Latacunga? El
onboarding se define como el proceso de integracion y orientacion de nuevos empleados
ala organizacion, abarcando desde la fase previa a su incorporacién hasta el seguimiento
y mentoria. La experiencia del colaborador se refiere a la percepcion y satisfaccion del
empleado respecto a su entorno laboral, incluyendo aspectos fisicos, tecnoldgicos y
culturales. La metodologia empled un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental
transversal correlacional, contando con una poblacion de 531 colaboradores de 26
direcciones, de esto tomando una muestra de 193 administrativos para recolectar los
datos Los cuestionarios se validaron en una escala de Likert (1-5). Los resultados del
analisis de correlacion de Spearman revelaron que es -0.107004, con un valor de
significancia de 0.138567, lo que significa que no se rechaza una hip6tesis nula al no
existir una correlacion significativa entre el onboarding y la experiencia del
colaborador, sin embargo las dimensiones de pre-onboarding y cultural muestran una
correlacion positiva con un coeficiente -0.204 y un valor de significancia de 0.004 y las
dimensiones onboarding y cultural muestran una correlacion positiva con un coeficiente
de -0.146 y un valor de significancia de 0.043. Se elabord un proceso de onboarding
segun las necesidades del area administrativa del GAD Municipal del Canton
Latacunga, para la mejora de la satisfaccion y adaptacion del empleado. En conclusion,
un proceso de onboarding efectivo, que incluye preparacion previa, formacion inicial,
mentoria y seguimiento continuo, esta positivamente relacionado con una mejor
experiencia del colaborador.

Palabras claves: Onboarding, experiencia del colaborador, pre onboarding, mentoria,
cultural.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
CARRERA DE TALENTO HUMANO

THEME: “ONBOARDING AND THE EXPERIENCE OF THE COLLABORATOR IN
THE MUNICIPAL GOVERNMENT OF LATACUNGA CANTON”.

Authors: Barbosa Zavala Maria José
Urcuango Gualotufia Kely Jazmin

ABSTRAC

The research entitled “Onboarding and the experience of the collaborator in the GAD Municipal
del Canton Latacunga” addresses the relationship between the onboarding process and the
experience of the collaborator in the administrative area. The research question is the following:
How is onboarding related to the experience of the collaborators in the administrative area of
the GAD Municipal del Cantén Latacunga? Onboarding is defined as the process of integration
and orientation of new employees to the organization, ranging from the phase prior to their
incorporation to follow-up and mentoring. The employee experience refers to the employee’s
perception and satisfaction with their work environment, including physical, technological and
cultural aspects. The methodology used a quantitative approach and a non-experimental
crosssectional correlational design, with a population of 531 employees from 26 directorates,
from which a sample of 193 administrative staff was statistically taken to collect the data. The
questionnaires were validated on a Likert scale (1-5). The results of Spearman's correlation
analysis revealed that it is -0.107004, with a significance value of 0.138567, which means that
a null hypothesis is not rejected as there is no significant correlation between onboarding and
employee experience, however the pre-onboarding and cultural dimensions show a positive
correlation with a coefficient -0. 204 and a significance value of 0.004 and the onboarding and
cultural dimensions show a positive correlation with a coefficient of -0.146 and a significance
value of 0.043. An onboarding process was developed according to the needs of the
administrative area of the GAD Municipal del Cantén Latacunga, to improve employee
satisfaction and adaptation. In conclusion, an effective onboarding process, which includes
previous preparation, initial training, mentoring and continuous follow-up, is positively related
to a better employee experience.

KEYWORDS: Onboarding, Employee experience, Pre onboarding, Mentoring, Cultural.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial la ausencia de un buen plan de onboarding, estructurado para integrar
a los nuevos colaboradores puede llevar a confusiones, desorientacion y una sensacion de
falta de apoyo por parte de la organizacion. Si los nuevos colaboradores no reciben la
informacidn necesaria sobre la cultura, politicas, procesos y expectativas de la organizacion,
pueden sentirse desorientados y poco comprometidos con su nuevo rol, un onboarding
deficiente puede llevar a que los nuevos empleados no se sientan parte de la organizacion, lo
que puede afectar su motivacion, compromiso y sentido de pertenencia. Abordar estos
problemas puede requerir que se involucre tanto a la alta direccién como a los lideres de
equipo y al departamento de recursos humanos, con el fin de disefiar e implementar un
proceso de onboarding efectivo que mejore la experiencia del colaborador desde el momento
de su incorporacién a la organizacion. (Godinho, T., Reis, I. P., Carvalho, R., & Martinho, F.,
2023).

Segun Martinez (2019) en el actual mundo contemporaneo, de los negocios se afirma
que la experiencia del colaborador se ha convertido en una de las principales prioridades
corporativas, segun la autora, las organizaciones no pueden aspirar a niveles competitivos de
calidad en el producto ni en servicio al cliente si sus subalternos no se encuentran satisfechos

entre otras cualidades.

En América Latina, el enfoque de onboarding se dirige hacia la identificacion y
solucion de deficiencias especificas en el proceso de integracion de nuevos empleados en una
organizacion. Ademas, se busca mejorar la colaboracién y coordinacion entre los distintos
equipos y departamentos involucrados en este proceso. La falta de adaptacion del proceso de
onboarding a las necesidades individuales de los nuevos colaboradores puede derivar en una

experiencia genérica y poco relevante para cada uno de ellos.

Para abordar estos problemas, sera necesario establecer una estrecha colaboracion
entre los diferentes departamentos y equipos implicados en el proceso de onboarding, asi
como implementar estrategias especificas para mejorar la coordinacién, personalizacién y
eficacia del proceso en su conjunto (Ojeda Bernal, 2023). Ademas, en el contexto especifico

de América Latina, donde las empresas enfrentan desafios unicos en terminos de diversidad



cultural, barreras idiométicas y condiciones econémicas, es crucial adaptar el proceso de
onboarding para satisfacer las necesidades individuales de los nuevos colaboradores y

garantizar su éxito en la organizacion.

En el contexto de la experiencia del colaborador, algunas organizaciones se han
preocupado por mantener satisfechos a sus colaboradores, pues reconocen las contribuciones
que estos hacen. Una forma de lograrlo es procurando que los individuos se sientan contentos,

aunque no resulte facil. Lee y Chang, (2008).

La preocupacion actual de las organizaciones en Ecuador ha evolucionado, lo que ha
Ilevado a la introduccidn de précticas como el Onboarding dirigidas a los recién contratados
después de un proceso de seleccion. El objetivo de estas practicas es facilitar la adaptacion del
nuevo empleado y obliga a los profesionales de Talento Humano a pensar en formas mas
efectivas de brindar una experiencia adecuada a los colaboradores, fomentando un sentido de
identificacion y pertenencia entre el empleado y la institucion. Esto se traduce en un mejor
rendimiento a corto plazo y un mayor compromiso inicial con la empresa. Sin embargo, en la
realidad, se sabe que hay casos en los que el nuevo empleado ha tenido que adaptarse solo,
aprender sobre la organizacion sin un asesoramiento adecuado, investigar por si mismo qué
herramientas y aplicaciones se utilizan para sus actividades, y averiguar las funciones en
diferentes instalaciones de la empresa, lo que finalmente afecta el desempefio de la

organizacion y, por lo tanto, su rentabilidad. (Baiardi, L. 2022).

AUn no existe claridad en cuanto a la definicién conceptual sobre la palabra
onboarding por parte del area de recursos humanos, se cree 0 asume como la fase de
induccion solamente, también como la fase de seleccion del nuevo trabajador que termina una
vez que ha sido contratado, sin embargo, implica mas alla de la integracion del recién llegado,
pues tiene como proposito generar compromiso, pertinencia y satisfaccion. En tal sentido,
buscar la motivacion de cada uno de los colaboradores que coexisten muchas horas

diariamente y que esto se vea evidenciado en el desempefio laboral. (Bayén y Arenas, 2020)

El onboarding implica que el colaborador adquiera las competencias especificas que se
requiera para el puesto, lo cual repercutira en una mejor calidad de atencion del paciente

(Gutiérrez et al., 2019). Un rendimiento eficiente, es el resultado de la experiencia favorable



del colaborador, de permanencia en el trabajo, guarda relacion con el liderazgo, la

comunicacion, la cultura y el clima organizacional y la motivacion (Bufay et al., 2017).

Por tal motivo, un buen recibimiento permite “optimizar costos en la seleccion y en
cuanto a productividad, pues los trabajadores tendran un mayor rendimiento, a la vez que el
onboarding es inversamente proporcional a la intencion de renunciar. Por cuanto es
considerado como un componente determinante para la identificacién y compromiso del

trabajador, segun lo menciona (Cafibano, 2018).

Por parte del GAD Municipal del Canton Latacunga en el area administrativa, no
registra estudios realizados acerca del onboarding y la experiencia del colaborador por ello, por
medio de una observacion directa se ha podido identificar que no hay un adecuado proceso de
onboarding. De tal manera, se busca indagar si el proceso de onboarding puede tener relacion
con la experiencia del colaborador.

De tal manera, la pregunta de investigacion es la siguiente: ;Coémo se relaciona el
onboarding con la experiencia de los colaboradores en el area administrativa del GAD
Municipal del Cantdn Latacunga?

3. JUSTIFICACION

El proceso de onboarding no solo implica la introduccion de los nuevos miembros al
entorno laboral y a las responsabilidades de su puesto, sino que también influye en su nivel de
compromiso, productividad y retencion a largo plazo. Si el proceso de onboarding no se lleva
a cabo de manera adecuada, puede generar una serie de consecuencias negativas tanto para los
empleados como para la organizacion en su conjunto, radica en la necesidad de abordar las
deficiencias existentes en el proceso de onboarding y mejorar la experiencia del colaborador,
con el fin de promover su integracién efectiva, su compromiso y su contribucién al logro de

los objetivos organizacionales.

Por lo que se evidencio que un buen proceso de onboarding con el tiempo se traducira
en un mejor efecto en cuanto a resultados, mejores relaciones y finalmente con un mejor
desempefio (Galli, 2018). Es asi que el onboarding, desde un primer momento busca que los

nuevos colaboradores se sientan a bordo de la organizacion. Con la finalidad de lograr una
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incorporacion adecuada y una buena adaptacion en la etapa profesional, que permitird un ganar-
ganar entre empresa y colaborador.

Implementar un proceso de onboarding en el GAD Municipal del Cantén Latacunga
es crucial para mejorar la integracion, reducir la rotacion de personal, aumentar la
productividad y fortalecer la cultura organizacional. Estas ventajas contribuyen directamente a
la eficiencia y al cumplimiento de la meta institucional, lo que justifica plenamente la

necesidad de este proyecto.

Un proceso de onboarding bien estructurado facilita que los nuevos empleados se
adapten rapidamente a la cultura, las politicas y los procedimientos organizacionales del GAD
Municipal. Esto no sélo acorta la curva de aprendizaje, sino que también aumenta la
eficiencia desde los primeros dias de trabajo. Los colaboradores que se sienten bienvenidos y

apoyados desde el principio estan mas motivados y comprometidos con la organizacion.

El onboarding no se trata solo de familiarizar a los empleados con sus nuevas tareas,
sino también de capacitarlos sobre como utilizar las herramientas y sistemas del GAD. Esto
acelera el proceso para que los nuevos empleados puedan contribuir eficazmente a la
organizacidn, lo que a su vez mejora la productividad general del equipo. EI Onboarding es
una oportunidad para transmitir a los nuevos empleados la misién, vision y valores del GAD
Municipal del Canton Latacunga. Esto ayuda a construir una cultura organizacional sélida y
cohesiva donde todos los empleados estan alineados con los objetivos estratégicos de la

organizacion. Una cultura organizacional sélida es la clave para el éxito a largo plazo.

Un proceso de onboarding bien disefiado tiene un impacto positivo en la experiencia
del colaborador, lo que a su vez aumenta la satisfaccion laboral. Los empleados satisfechos

tienden a ser mas leales y desempefiarse mejor, lo que ayuda a alcanzar los objetivos del GAD
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Municipal, un buen onboarding puede garantizar que los empleados estén comprometidos y

satisfechos con su entorno laboral desde el primer dia.

4. OBJETIVOS

4.1 Objetivo General.

Establecer la relacion entre el onboarding con la experiencia de los colaboradores en el area

administrativa del GAD Municipal del Canton Latacunga.

4.2 Objetivos especificos

Fundamentar tedricamente el proceso de onboarding y el concepto de experiencia del
colaborador.

Diagnosticar el proceso actual de onboarding y la experiencia de los colaboradores en el area
administrativa del GAD Municipal del Canton Latacunga.

Definir un proceso de onboarding que aporte en la experiencia del colaborador de acuerdo con
las necesidades del area administrativa del GAD Municipal del Cant6n Latacunga.

Tabla 1 Cronograma de actividades de acuerdo a los objetivos.

Objetivo Actividades Cronograma Productos
especifico
Fundamentar Revision de Semanalasemana5 Planteamiento  del
tedricamente el informacion necesaria problema, Marco
proceso de para la estructuracion tedrico.
onboarding y el del trabajo de
concepto de investigacion.

experiencia del
colaborador.

Determinar el proceso  Aplicacion de la Semana6y 7 Diagnadstico del
actual de onboarding  encuesta de Semana 8y 9 proceso de

y la experiencia de los onboarding y Semana 9y 10 onboarding en el
colaboradores en el experiencia del Semana 11y 12 GAD municipal del
area administrativa colaborador en el canton Latacunga

Andlisis estadistico
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del GAD municipal GAD municipal del

del canton Latacunga. canton Latacunga
Obtener el resultado
de las encuestas
realizadas por los
colaboradores.
Analizar los resultados

obtenidos.
Definir un proceso de  Socializacion de los Adecuado proceso de
onboarding que aporte resultados de la Semana 13 a semana onboarding.
en la experiencia del  investigacion del 16 Conclusiones.
colaborador de onboarding y la Recomendaciones.
acuerdo con las experiencia del

necesidades del GAD colaborador
municipal del canton
Latacunga

5. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

La presente investigacion favorecerd a los 531 colaboradores de las diferentes
direcciones como: Administrativa, Obras Pablicas, Agua Potable y Saneamiento, Ambiente,
Avaluos y Catastros, Desarrollo Econémico y Social, Comunicacion Social, Cultura 'y
Patrimonio, Seguridad Ciudadana Municipal, Justicia Municipal, Planificacién Institucional,
Gestion de Riesgos, Servicios Publicos Municipales, Gestién Territorial, Turismo,
Ordenamiento Territorial, Unidad de Participacion Ciudadana, Talento Humano, Tecnologias
de la Informacién y Comunicacion, Financiera, Registro de la Propiedad Inmobiliaria y
Mercantil, Junta Cantonal de Proteccién de Derechos, Concejo Cantonal de Proteccion de
Derechos, Patronato Municipal de Amparo Social, Procuraduria Sindica y Secretaria General,
de las areas administrativas y autoridades del GAD Municipal del Cantén Latacunga.

Por otra parte, los beneficiarios indirectos seran los estudiantes de la carrera de
Gestion de Talento Humano de la UTC y ciudadanos del canton Latacunga, que tendran

acceso a esta informacion relevante.



6. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

6.1 Proceso de Onboarding.

La gestion de Recursos Humanos incluye estrategias y normativas esenciales para
supervisar todos los aspectos relacionados con el personal en una empresa. Estas tareas
comprenden el reclutamiento, formacion, evaluacion, compensacion y la creacion de un

entorno laboral seguro y ético para los empleados.

Entre las principales actividades se encuentran: la planificacion de las necesidades de
personal, el proceso de reclutamiento y seleccidn para cada puesto vacante, asi como la
implementacion de programas de induccion y formacion para los nuevos empleados, con el
fin de fomentar su compromiso con la organizacion (Dessler y Varela, 2011). El parrafo
anterior resalta la importancia de las préacticas relacionadas con la gestién de recursos
humanos, entre las cuales sobresale la retencion de los empleados, lo que se conoce como

Onboarding.

Este proceso es crucial dentro de las organizaciones, ya que permite que los
colaboradores alcancen su maximo potencial y obtengan resultados 6ptimos en sus respectivas
areas de trabajo. Ademas, el onboarding facilita la colaboracion creativa entre los empleados
y fomenta relaciones interpersonales efectivas dentro del entorno laboral.

La seleccion de personal representa un proceso crucial en el funcionamiento de una
organizacion, donde se identifica y elige a la persona mas adecuada para ocupar una posicion
vacante. Este proceso implica una serie de etapas y técnicas disefiadas para garantizar que el
candidato seleccionado cumpla con los requisitos y el perfil previamente establecidos.
Bauter (2015), indica que la seleccién de personal se lleva a cabo mediante enfoques y
herramientas efectivas, en linea con la estrategia global de la empresa y las politicas de

gestion de recursos humanos.

El objetivo principal es encontrar al candidato que mejor se ajuste a las necesidades
actuales y futuras del puesto, asi como a la cultura y los objetivos unicos de la empresa. Al
seleccionar cuidadosamente al candidato adecuado para la posicion, se busca aumentar la

competencia y el crecimiento de la empresa en el mercado laboral.



A medida que las organizaciones y los entornos laborales evolucionaron hacia una
mayor complejidad, surgio la necesidad de implementar programas de Onboarding para
facilitar la integracion de nuevos empleados. Conscientes de esta demanda, las empresas
comenzaron a explorar diversas estrategias y practicas con el objetivo de encontrar el enfoque

mas efectivo para su contexto particular.

Algunas de estas practicas se basaron en métodos de socializacion, adaptandose asi a
las necesidades especificas de la organizacion y de sus empleados (Davila, 2018). Es esencial
que los nuevos empleados logren una integracion exitosa a largo plazo a través de un sélido
proceso de Onboarding. Este proceso no solo garantizara una incorporacion mas rapida a la
empresa, sino que también sentard las bases para su éxito futuro, lo que beneficiara tanto al

empleado como a la organizacion.

El proceso de Onboarding trasciende mas alla de simples gestos de bienvenida, como
la preparacion de contratos o la entrega de regalos corporativos, e incluso de la creacion de
una experiencia inicial memorable para el nuevo empleado. De hecho, el periodo de
incorporacion es crucial para configurar la percepcion que el empleado tendré sobre la

empresa y para permitirle demostrar sus conocimientos y habilidades.

Las empresas pueden mejorar significativamente la gestion del talento mediante el uso
estratégico del proceso de Onboarding (Bauer, 2015). Para aumentar la lealtad y el sentido de
pertenencia de los nuevos empleados hacia la empresa y sus colegas, es fundamental
establecer procesos de incorporacion sélidos y continuos. Para que el colaborador pueda
alinearse eficazmente con la mision y los valores de la empresa, estos procesos de integracion

deben ser consistentes y continuos.

De acuerdo con Munch (2010), el proceso de onboarding comprende una serie de
actividades disefiadas para orientar e integrar a los empleados en su entorno laboral y en su
puesto de trabajo. El proceso de Onboarding no se limita Gnicamente a la orientacion inicial
que recibe el nuevo empleado en su primer dia de trabajo; su objetivo va mucho maés alla. Se
trata de integrar por completo al nuevo colaborador en la empresa, con miras a alcanzar los

objetivos organizacionales.



Es fundamental entender que el proceso de onboarding implica la participacion activa
de todos los miembros de la organizacion, no solo del departamento de recursos humanos,
esto incluye a los compafieros de equipo, el supervisor directo del puesto y otros empleados
en general. Una forma efectiva de lograr esto es asignar roles y responsabilidades
compartidas, lo que permite que multiples personas participen en el proceso de Onboarding y
se conviertan en mentores del nuevo colaborador. Estos mentores no solo facilitan la
integracion del nuevo empleado, sino que también son responsables de evaluar su desempefio

y brindar retroalimentacién constructiva.

El primer dia de trabajo es un momento crucial que va mas alla de la simple firma de
contrato. Es una oportunidad para cuidar y acoger al nuevo colaborador, quien llega lleno de
ilusion y con deseos de compartir sus conocimientos y experiencia. Por esta razon, la

integracién es fundamental (Salazar, 2019).

El proceso de acogida sigue un orden especifico, comenzando desde el momento en
que se recibe al nuevo empleado. Este proceso incluye la presentacion al equipo, una
induccioén general sobre la empresa, la firma de documentacion legal (como el contrato y otros
documentos internos), y la entrega de un kit de bienvenida. Una vez completadas estas

actividades de vital importancia, es esencial:

° Acompafiar al trabajador a su puesto de trabajo.
° Presentarlo a los miembros de su nuevo equipo.
° Familiarizarse con el funcionamiento de la empresa, incluidos los horarios, los

periodos de descanso y los turnos, lo cual se lleva a cabo junto con su jefe directo.

Es importante que los compafieros de trabajo del nuevo colaborador estén al tanto de
su llegada, para poder brindar apoyo, responder preguntas y aligerar los dias iniciales, que

suelen ser intensos en términos de informacion.

6.1.1 Tipos de Onboarding

Segun Sagawa (2021), el exito del Onboarding varia segun el tipo de organizacion, su

enfoque, estrategia y los objetivos del departamento de recursos humanos. Esto se refleja en la
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modalidad elegida para proporcionar la informacion necesaria al empleado. Entre los factores

mencionados se incluyen:

El Onboarding online

Es una de las opciones mas utilizadas y recomendadas, especialmente cuando el
proceso comienza antes del primer dia de trabajo. En este enfoque, el nuevo empleado inicia
la recepcion de informacion de manera virtual o digital, lo que le permite familiarizarse con la
empresa y su cultura antes de su primer dia en el trabajo.

La modalidad tanto online como presencial combina el enfoque de onboarding virtual
con la asistencia presencial para el nuevo empleado en la empresa. En esta modalidad, el
empleado puede interactuar en persona al asistir personalmente al lugar de trabajo después de
recibir informacion de forma virtual o digital. Esta combinacién brinda una experiencia mas
completa al permitir que los empleados se familiaricen con la empresa de forma remota antes
de establecer conexiones directas con sus comparieros y el entorno laboral una vez que

Ileguen fisicamente.

El Onboarding presencial

El onboarding tradicional, en el que el nuevo empleado asiste personalmente al lugar
de trabajo en su primer dia de trabajo para recibir la induccidn correspondiente, es
representado por la modalidad presencial. EI empleado recibe informacion sobre la cultura
empresarial durante este proceso, se le presenta a sus comparieros de trabajo y se familiariza
con las diversas areas y procesos de la organizacion. Desde el primer dia, este tipo de
onboarding permite una interaccion directa y personalizada, lo que facilita la integracion del

nuevo empleado en el entorno laboral.

6.1.2 Beneficios del Onboarding

El desarrollo efectivo del proceso de Onboarding conlleva una serie de beneficios

tanto a corto como a largo plazo, como se detalla a continuacion:
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Tabla 2 Beneficios del onboarding

Beneficios a corto plazo: Beneficios a largo plazo:
Integracidn adecuada del nuevo Fomento de un mejor ambiente laboral.
trabajador en la empresa.

Incorporacion de los valores y la cultura  Disminuciéon de los indices de rotacion de

organizacional por parte del empleado. personal.

Inicio de la productividad del trabajador ~ Mejora de la imagen como empleador o
antes de lo previsto. "Employer Branding".

Reduccion de dudas, frustraciones, Incremento de la productividad a largo
errores y malentendidos. plazo.

En resumen, un programa de Onboarding bien estructurado ofrece numerosos
beneficios, entre los que se destaca el desempefio 6ptimo del colaborador y su capacidad para
realizar contribuciones significativas a la empresa desde el inicio de su empleo. Ademas,

promueve la motivacién del empleado al generar resultados positivos (Rosas, 2015).

El buen desarrollo del proceso de Onboarding en las organizaciones ha demostrado
una serie de beneficios significativos. En primer lugar, se ha observado un aumento en la
productividad, lo que indica que los nuevos empleados estan mas preparados para contribuir
al éxito de la empresa desde el principio. Ademas, se ha logrado una mayor participacion del
equipo de trabajo en la integracion de los nuevos colaboradores, lo que fomenta un ambiente

de apoyo y colaboracion desde el principio.

En lo que respecta a los beneficios para los colaboradores, se ha observado un inicio
mas sélido en sus roles dentro de la empresa, lo que significa que la curva de aprendizaje ha
disminuido. Esto significa que los empleados pueden adaptarse mas rapidamente a sus nuevas
responsabilidades y entorno laboral, lo que reduce la ansiedad y aumenta la confianza en su
trabajo. Ademas, sentirse valorado y comprometido aumenta la motivacion de los empleados
para tener un impacto positivo en la organizacion. Este proceso también facilita el
establecimiento de relaciones estratégicas entre los colaboradores, lo que contribuye al logro

de los objetivos organizacionales de manera mas efectiva.
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6.1.3 Ventajas del Onboarding

Segun Business LinkedIn, la primera impresion es crucial para los nuevos
colaboradores, y muchas empresas han identificado que una de las principales causas del
fracaso en las nuevas contrataciones es el abandono temprano del empleo. Esto puede ser

resultado de una mala experiencia inicial o de un proceso de Onboarding mal disefiado.

De acuerdo con varios estudios, el 4% de los empleados renuncian después de su
primer dia de trabajo, ya que la realidad no coincide con sus expectativas. Ademas, el 22% de
la rotacion laboral ocurre durante los primeros 45 dias, lo que implica costos econémicos para

la empresa que pueden llegar a ser casi tres veces el salario del empleado (Bevegni, 2014).

Por esta razon, una de las ventajas clave del Onboarding es crear un ambiente propicio
para que el empleado se sienta cbmodo y bienvenido en la empresa, facilitando su integracién
en su nuevo cargo o posicion. Esto promueve un sentido de pertenencia y refuerza su

confianza en el entorno laboral.

Como consecuencia, la empresa mejora su imagen como empleador, ya que el
Onboarding esta estrechamente vinculado con la experiencia del candidato y la retencién de
nuevos talentos. En este contexto, la cultura organizacional desempefia un papel crucial en el
proceso de Onboarding, (Tapia et al., 2013). El concepto mencionado anteriormente resalta la
estrecha relacion entre la cultura organizacional, la empresa, el mercado laboral y, por
supuesto, sus colaboradores. Esta conexion se refleja de manera evidente en la parte externa

de la empresa.

Pero detalles simples como los uniformes del personal, los procedimientos de trabajo
y el logotipo de la empresa, entre otros aspectos internos, hacen que la dimension interna sea
aun mas evidente. Tanto los nuevos como los antiguos empleados se integran y contribuyen a
la cultura organizacional al participar en ella en su vida diaria. Esta integracion se convierte
en una de las mayores fortalezas de la empresa, potenciando la eficacia del capital humano y

aumentando la productividad en todos los niveles.
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Para garantizar que el proceso de Onboarding sea exitoso tanto para la empresa como
para el nuevo colaborador, es fundamental establecer un plan estructurado que proporcione un
sentido de orden y tenga un impacto positivo en la persona. Por lo tanto, es crucial
comprender las distintas etapas del proceso, lo que permite desarrollar el Onboarding de

manera efectiva (Resources, 2020).

6.1.4 Actualidad del Onboarding

En la actualidad, las empresas enfrentan el desafio de lograr que los nuevos
colaboradores se integren de manera fluida y rapida a sus roles mediante el proceso de
Onboarding. Esta integracion exitosa puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso de
una nueva contratacion. Un primer paso crucial en la gestion del talento durante el
Onboarding es estandarizar la participacion de los diversos actores de las distintas areas, lo

que facilita sus interacciones a largo plazo (Bauer, 2015).

Al mismo tiempo, las técnicas modernas de implementacién del proceso de
Onboarding se centran en establecer objetivos estratégicos que fomenten la autoconfianza del
empleado, a la vez que clarifican funciones y roles, lo que contribuye a una comprensién mas
profunda de la cultura organizacional (Badshah & Bulut, 2020). El reclutamiento de personal
es un proceso estratégico disefiado para atraer a candidatos adecuados para las posiciones

vacantes.

Como describe Chiavenato (2012), el reclutamiento implica actividades de
divulgacién, promocidn y atraccion de talento, mientras que la seleccion implica la
comparacion, evaluacion y eleccion de los candidatos. Este proceso puede realizarse interna o
externamente, dependiendo de las preferencias del cliente interno de la empresa y de las
necesidades especificas de la posicion a cubrir. En otras palabras, la decision de llevar a cabo
el reclutamiento dentro de la organizacion o buscar talento externamente depende de cémo la
empresa prefiere gestionar este proceso y de la disponibilidad de talento en el mercado

laboral.

Definitivamente, el proceso de Onboarding suele centrarse en tres puntos clave para

garantizar la eficiencia y éxito del nuevo trabajador. En primer lugar, es fundamental que el
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primer dia del colaborador sea altamente productivo. Esto implica proporcionar una
comprension clara del negocio de la empresa dentro del mercado laboral, asi como de sus
objetivos y metas corporativas. Ademas, es crucial explicar como se relacionan las

responsabilidades del nuevo empleado con los objetivos mas amplios de la organizacion.

6.1.5 Niveles del Onboarding

Los elementos fundamentales para el éxito del proceso de Onboarding a menudo
dependen de la medida en que la organizacion aproveche su estrategia de incorporacion en
general (Bauer, 2015).

Tabla 3 Niveles del onboarding

El cumplimiento  La aclaracion La cultura Conexion

Es el nivel mas Se refiere a Esta categoria Es el nivel mas
bésico, que implica asegurar que los abarca una bésico, que implica
ensefar a los empleados variedad de ensefar a los
empleados las comprendan aspectos que tienen empleados las

normas legales,
politicas y
reglamentos de la
empresa.

completamente su
nueva posicion de
trabajo y todas las
expectativas

asociadas con ella.

como objetivo
brindar a los
empleados una
comprension tanto
de las normas
organizacionales
formales como de
las informales.

normas legales,
politicas y
reglamentos de la
empresa.

Nota: Obtenido de (Bauer, 2015).

6.1.6

El Onboarding y las préacticas empresariales

El Onboarding en el contexto empresarial puede entenderse como un "modelo de
socializacion o interaccion™. Este modelo se compone de tres elementos basicos: el capital
humano y sus caracteristicas individuales, el comportamiento de estos individuos, y los

programas de socializacion que se implementan en la empresa (Rodriguez et al., 2021).

El primer elemento aborda los antecedentes y las caracteristicas individuales del

capital humano, como su personalidad. Se busca optimizar o potenciar una personalidad
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abierta, activa y extrovertida. Por otro lado, se promueven comportamientos que fomenten las
relaciones interpersonales, la retroalimentacion y el intercambio de informacion.

Finalmente, las organizaciones implementan programas que permiten a los nuevos
empleados participar en procesos de orientacion, adquirir tacticas de socializacion,
familiarizarse con los procesos de reclutamiento, comprender los roles y normas laborales, y
conocer la cultura organizacional en general (Bauer y Erdogan, 2012, p. 52).

El enfoque de la informacion o datos se concentra en el capital humano con el
propdsito de evaluar su nivel de socializacion y comprension de la informacion relacionada
con una tarea especifica dentro de la organizacion. En este sentido, todo proceso de
Onboarding en las empresas se enfoca en el nuevo personal para que adquieran competencia
en las tareas asignadas, se familiaricen con el lenguaje y las practicas organizacionales, y

adquieran conocimiento sobre la historia y politicas de la empresa (Olivera & Tamayo, 2001).

Por consiguiente, cualquier programa de socializacion organizacional busca lograr
resultados individuales en su recurso humano, con el fin de proporcionarles estabilidad
emocional, reducir los niveles de estrés, comportamientos ansiosos, entre otros aspectos. De
esta manera, se espera que el nuevo personal pueda internalizar la cultura organizacional de la
empresa, adaptarse y desempefiarse de manera eficiente tanto en el ambito laboral como en el
institucional (Calderon et al., 2019).

6.2 Experiencia del colaborador.

Es primordial manifestar que los empleados son los actores fundamentales de la
empresa, pues son ellos los gestores de la fuerza laboral y el cumplimiento de las actividades
asignadas a cada uno de ellos, por lo tanto, la experiencia del mismo es una fortaleza buscada
por las empresas (Calleja,2022). Mientras mas conocimiento tenga el nuevo trabajador mas
rapido podra adaptarse a su nuevo puesto laboral ya que se deberd adecuar solamente al
ambiente laboral y a sus nuevos comparieros ya que su experiencia previa en las actividades a

las que se le asignen no se convertira en factores desconocidos para él.

El employee experience refiere a un concepto del area de los recursos humanos que

supone que se lleve al éxito para las compafiias reside en los empleados que la conforman, tanto
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los altos mandos, como los subordinados construyen la personalidad de las organizaciones; por
lo tanto, su desempefio es crucial para alcanzar los objetivos fijados y para gestionar los desafios
que se presenten forma de lidiar con las dificultades que se hallen en el camino (Valenzuela,
2023). Asimismo, es de reconocimiento la integridad de experiencias que el trabajador adquiere
durante su recorrido en su ambiente laboral la cual repercute de acuerdo con el disefio

organizacional propuesto.

Morgan (2021) sefiala que la experiencia para el colaborador de una empresa tiene que
ver con el disefio de puesto de trabajo y la potencialidad a nivel de destrezas personales y
laborales, que pueda demostrar el individuo en su area, y que la organizacién los vislumbra
como expectativa. De acuerdo con lo antes mencionado, es de importancia el hecho de generar
un ambiente propicio para el colaborador dentro de su organizacion con la finalidad de impulsar

las competencias del trabajador en funcion a las expectativas de la organizacion.

Polino (2019), indica que se “trata del conjunto de experiencias e interacciones
significativas que definen la relacion entre la empresa y el colaborador, desde el momento de
su ingreso hasta una posible rotacion o salida”. De lo anterior se reconoce la experiencia del
empleado, que aglutina todas las sensaciones subjetivas que experimenta el colaborador en su
periplo por la organizacion, comprende una vision holistica de las relaciones entre empresa y

empleado que trasciende el estricto &mbito laboral.

Rispler y Luria (2021), en su articulo cientifico titulado Employee experience and
perceptions of an organizational road safety intervention: a mixed methods study, experiencia
de los empleados y percepciones de Un estudio sobre una intervencidén organizativa de
seguridad vial, utilizando métodos mixtos, determind que los empleados que percibian un mejor
clima organizacional notaron el lugar de trabajo como un medio confiable para promover un

programa de seguridad.

Los participantes que hablaban con frecuencia en términos de un locus de control interno
tenian una mayor motivacion de seguridad y eran mas propensos a reducir el grado en que
tocaban la pantalla mientras conducian. Concluyendo que el clima de seguridad organizacional

y la motivacion de seguridad tienen un papel positivo en la prediccion de la participacion en
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una intervencion de seguridad dentro de un entorno organizacional y en la promocion del

cambio de comportamiento deseado.

6.2.1 Elementos de la experiencia del colaborador.

Entre los principales elementos se puede mencionar los siguientes:

Tabla 4 Elementos de la experiencia del colaborador

Elementos Concepto

La satisfaccion laboral es el nivel de positividad o conformidad
que los empleados sienten hacia sus trabajos. Representa una
Satisfaccion actitud emocional basada en como perciben sus experiencias y el
Laboral ambiente de trabajo. Esta satisfaccién impacta directamente en
elementos cruciales como la productividad, la retencion de

empleados, el ausentismo y el compromiso con la organizacion.

Se refiere al conjunto de aspectos fisicos, sociales y psicologicos
) que conforman el entorno de trabajo en una empresa. Este
Clima Laboral ) ) ) L
entorno tiene un impacto considerable en la motivacion, el

comportamiento y el desempefio de los empleados.

La comunicacién efectiva es el intercambio de informacién, ideas
y emociones de manera clara, precisa y entendible, asegurando
Comunicacién  que todas las partes involucradas comprendan e interpreten el
efectiva mensaje correctamente. Este tipo de comunicacién promueve la
comprension mutua y reduce las posibles malinterpretaciones o

confusiones.

Se refiere al conjunto de valores, creencias, normas,
Cultura comportamientos y practicas que caracterizan a una organizacion
Organizacional vy guian la forma en que sus miembros interactian entre si y con

el entorno externo. Es la "personalidad™ de la organizacion y tiene
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un impacto significativo en su desempefio y en la satisfaccion de

sus empleados.

6.2.2 Satisfaccién Laboral.

Morillo (2006) menciona que la satisfaccion laboral estd inmersa en “las expectativas
de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones
interpersonales y la forma de administracion. También hace referencia al bienestar que se
experimenta en el trabajo cuando un deseo es satisfecho, relacionandolo también con la

motivacion en el trabajo.”

Se puede describir como aquella sensacion que una persona experimenta al lograr el
equilibrio ante una o varias necesidades, se da como producto de diversas interacciones entre
el usuario, los trabajadores prestadores del servicio y el medio, es decir, es lo que la persona

desea del trabajo y lo que logra de él. (Charaga et., 2013).

La satisfaccion laboral se define como “el grado en que los colaboradores les gusta su
trabajo, ya que esto emerge de manera directa en los procesos emocionales como cognitivos, a
través de las experiencias que se van dando en el trabajo” (Pujon & Dabos, 2018). Al
conceptualizar qué es satisfaccion laboral, se puede decir que nos referimos al sentir del
trabajador en su espacio de trabajo, donde se pueden apreciar actitudes positivas o negativas de

las funciones que se realizan.

6.2.3 Clima Laboral.

Segun (Bordas, 2016) en su libro Gestion estratégica del clima laboral, definiendo a este
ultimo como la suma de una serie de factores de caracter intangible que se encuentran en el
entorno laboral de las organizaciones. Estos factores o elementos pueden afectar los
comportamientos y actitudes de sus trabajadores y en consecuencia afectan de manera directa

los niveles de desempefio de la organizacion.
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El clima laboral segun explica el autor puede ser medido de manera cuantitativa a través
de la percepcion subjetiva de cada integrante de la organizacion, esto con el objetivo de
establecer el clima laboral en determinado momento de operatividad, sin embargo, el clima
laboral puede cambiar de un momento a otro, por lo que es una variable dependiente de muchos

elementos modificables en el tiempo.

Por su parte Barros (2017), defini6 el clima laboral como la “atmoésfera de trabajo que
rodea el ambiente de trabajo” (pag. 33). En tal sentido el autor explica que esta atmosfera
depende de una serie de variables que intervienen en el modo en el que el sistema organizacional
funciona, afectando las motivaciones individuales y grupales, las actitudes y finalmente el
comportamiento de los trabajadores de forma general, influyendo en los niveles de eficiencia y

productividad.

El autor destaca que el clima laboral esta influenciado por una serie de variables que
afectan el funcionamiento del sistema organizacional. Estas variables impactan las
motivaciones tanto individuales como grupales, asi como las actitudes de los empleados, y en
ultima instancia, determinan el comportamiento general de los trabajadores. Esta influencia se

refleja en los niveles de eficiencia y productividad de la organizacion.

El clima laboral es “un conjunto de actividades para llevar a cabo un cambio planeado,
que tiene como base los valores humanistas, esto con el fin de mejorar la eficacia de la
organizacion y el bienestar de los empleados” (Rivera, 2020, pag. 6). El clima laboral es una
forma de percibir a la organizacién y la manera de integrarse el trabajador al sistema acorde a
sus caracteristicas personales relacionadas con la aptitud, la motivacién, el nivel de satisfaccion

y su relacion intergrupal y organizacional.

6.2.4 Comunicacion efectiva.

Rodas (2017), menciona gque la comunicacion efectiva es un proceso que tiene como fin
principal intercambiar y compartir entre dos o mas sujetos, cualquier tipo de informacion. Se
produce cuando transmitimos a otro individuo nuestras sensaciones, conocimientos,

sentimientos o experiencias, por cualquiera de los medios a nuestro alcance (p. 71).
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Este comentario resalta la naturaleza fundamental de la comunicacion efectiva como un
proceso de intercambio de informacidn entre individuos. Destaca que la comunicacion efectiva
no solo implica transmitir datos o hechos, sino también compartir sensaciones, conocimientos,

sentimientos y experiencias.

Céardenas (2017) menciona que la comunicacion efectiva es el intercambio y la
comprension de un individudé con otra forma. Es una manera de aproximarse a los demas
individuos al transmitir ideas, hechos, sentimientos, pensamientos y valores. Su objetivo es que

el destinatario comprenda el mensaje como desde un principio que lo realizara (p. 45).

Es una herramienta que permite conectarse con los demas transmitiendo una variedad
de cosas, como hechos, ideas, sentimientos, pensamientos y valores. Su objetivo principal es
asegurarse de que el destinatario entienda el mensaje tal como fue creado por el emisor. Este
enfoque destaca la importancia de la comunicacion clara y precisa para garantizar que todas

las partes involucradas se comprendan.

Cordova (2018), menciona que la comunicacion efectiva es el cambio de informacion
entre individuos, es la representacion de difundir un anuncio o un mensaje (p. 94). La
comunicacion efectiva es un proceso complejo que implica no sélo la transmisién de
informacidn, sino también la interaccion dinamica entre los individuos y la capacidad de

adaptar el mensaje a diferentes contextos y audiencias.

6.2.5 Cultura Organizacional.

La cultura es muy importante en las organizaciones porque influye en el
comportamiento y actitudes del individuo. La cultura organizacional esta compuesta de
valores. Un valor es una creencia bésica acerca de lo que es correcto o incorrecto o sobre lo
que se debe y no se debe hacer, en ella también se encuentran costumbres y conductas de las

personas (Espinoza & Yulan, 2017).
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Algunos de los principales valores son el espiritu empresarial, la apertura, la toma de
riesgos, la orientacion al cambio continuo y la flexibilidad. Se cree que la cultura
organizacional tiene un impacto significativo en la conducta, la moral, la productividad y la
satisfaccion de los empleados de una empresa, demostrando un compromiso con el trabajo,
aumentando su contribucién profesional y acorde a los objetivos y resultados de la actividad
laboral desarrollada. Incluso se considera que tener una cultura organizacional sélida de

aprendizaje y evaluacion es esencial para una medicion efectiva del desempefio.

La cultura organizacional son caracteristicas que pueden ser compartidas por todos los
miembros de una organizacion, influyendo en el comportamiento organizacional, siendo un
factor en las organizaciones. Ya que cada organizacion posee sus habitos, creencias y

costumbres, asi como la manera de pensar de cada miembro (Gastezzi & Lalangui (2020).

El término cultura organizacional es la union de habitos, normas, creencias, valores y
experiencias que son utilizados por las personas y/o grupos que forman parte de una
institucién, capacitados para controlar la forma en la que interactlan con su contexto. Es
decir, el proceder de la empresa obedecera a la forma en la que se empleen las normas por

parte de sus integrantes (Reinoso & Pérez, 2019).

7. METODOLOGIA EMPLEADA

7.1  Enfoque de la investigacion

Para abordar la metodologia de la presente investigacion titulada “Onboarding y la
experiencia del colaborador en el GAD Municipal del Cantén Latacunga” se estima emplear

lo siguiente:

7.1.1 Enfoque Cuantitativo

En el enfoque cuantitativo, se intenta comprender o describir la realidad externa o el

fendmeno en estudio de la manera mas precisa posible, o al menos aproximarse a ello.
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Nuestras suposiciones deben ajustarse a esa realidad y no al revés. Si no coinciden, lo
que debe modificarse son las suposiciones o hipétesis (Sampieri y Mendoza, 2014). En otras
palabras, el enfoque cuantitativo se centra en la recopilacion y andlisis de datos con el fin de

obtener conclusiones precisas.

En este contexto, en la presente investigacion se eligié un enfoque cuantitativo, ya que
se emplearan la medicion numérica, el conteo y el uso de la estadistica para determinar con

precision las dimensiones de onboarding y experiencia del colaborador, asi como su relacion.

7.2  Disefio de investigacion

7.2.1  Disefo no experimental transversal correlacional

Segun (Arispe et al., 2020) menciona que este disefio no se manipulan las variables, se
visualizan de manera individual para luego analizarlas, es decir, no se construye ninguna
situacion, se analiza las situaciones que estan presentes y no han sido causadas por el
investigador. Del mismo modo, afirman que el disefio no experimental transversal
correlacional, su proposito es relacionar dos variables de estudio, se pretende comprender el
comportamiento de una variable al analizar como se relaciona con el comportamiento de otra

variable.

Es decir, la presente investigacion utiliza un disefio no experimental transversal
correlacional, ya que las variables onboarding y experiencia del colaborador estan presentes
en la organizacion sin necesidad de manipulacion de los investigadores, investigando de
manera individual y luego analizar, asi mismo, relacionar los niveles de onboarding y
experiencia del colaborador del area administrativa del GAD Municipal del Canton
Latacunga.

7.3 Técnicas de recoleccion de datos

Segun Guerrero y Quezada (2021), las técnicas de recopilacion de datos para una

investigacion se refieren a los métodos y procedimientos sistematicos utilizados, para realizar
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diversas actividades. Estas técnicas generan datos confiables que posteriormente pueden ser

utilizados como informacién cientifica.

7.3.1 Encuesta

La encuesta es un método para recopilar datos que emplea cuestionarios
estandarizados para investigar diversos temas en individuos o grupos estudiados, abordando
aspectos como hechos, actitudes, creencias, opiniones, patrones de preferencias de consumo,
costumbres, creencias comunes y propositos de voto (Katz et., al, 2019). Por ello, se utiliza la
encuesta como técnica para la recoleccion de datos precisos sobre la percepcion de los

colaboradores frente a las variables de estudio.

7.3.2 Cuestionario

El cuestionario es la herramienta més utilizada para recoger de manera organizada la
informacion requerida para explorar las variables de interés en un estudio, investigacion o
sondeo. Consiste en un conjunto de preguntas disefiadas para obtener informacién de manera

uniforme.

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizara un instrumento contenido de
dos instrumentos validados para la recoleccion de datos de las variables de estudio. Para la
medicion de la variable onboarding se utilizara el cuestionario de Nelson Ruiz. Este
instrumento se compone por 27 items, divididos por cuatro dimensiones, la primera
dimension con cuatro items, la segunda y tercera dimension por 6 items, la cuarta dimension
por 8 items, las dimensiones son: pre onboarding, onboarding, mentoring y seguimiento; asi
mismo, la validacion serd en la escala de Likert (1-5), siendo 1 el grado mas bajo y 5 el grado
mas alto (Wong y Law, 2002). Del mismo modo, para la medicién de la variable Experiencia
del colaborador se utilizo el cuestionario de Antonio Palomino. Este instrumento se compone
de diecisiete items, divididos por tres dimensiones: Fisico 4 items, Tecnologico 3 items y
Cultural 10 items, la validacion sera en la escala de Likert (1-5), siendo 1 el grado mas bajo y

5 el grado mas alto.
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7.3.3 Correlacional

La investigacion correlacional se centra en "analizar la relacion entre dos 0 mas
variables sin manipular ninguna de ellas” (Smith & Jones, 2020, p. 78). Este enfoque permite
relacionar asociaciones y patrones en los datos recopilados, sin establecer conexiéon directa
entre las variables estudiadas. Smith, A., & Jones, B. (2020). Métodos de Investigacion en

Ciencias del Comportamiento. Editorial Académica.

La investigacion correlacional en el presente trabajo, permitira establecer si habra
relacién existente entre las variables onboarding y experiencia del colaborador, permitiendo
establecer su relacion a través de las dimensiones establecidas.

Tabla 5 Dimensiones de la variable Onboarding.

Factores

Dimensiones de Pre- onboarding

Onboarding  Onboarding
Mentoring

Seguimiento

Tabla 6 Dimensiones de la variable Experiencia del colaborador

Factores

) . Fisico
Dimensiones de
Experiencia del Tecnoldgico

colaborador

Cultural

Para determinar la relacion entre las dimensiones de la variable Onboarding y
las dimensiones de Experiencia del colaborador, se realizara una correlaciéon de
Spearman en SPSS, donde se considerara validadas aquellas variables (dimensiones)
cuya significancia sean menor a 0,05 y siempre que el valor de la Correlacion de

Pearson se acerque a 2.

25



7.4  Poblacién

Dentro del GAD existe 26 direcciones con 531 colaboradores del area administrativa,

por el cual se trabajo con una muestra.

7.4.1 Muestra de la investigacion

Es un sub conjunto o parte de la poblacidn seleccionada para describir las propiedades
o0 caracteristicas; es decir, que una muestra se “‘compone de algunos de individuos, objetivos o
medidas de una poblacién” (Silva, 2001).
Para sacar la muestra de la poblacion se aplico la siguiente formula:

N-Z°-p-(1 - p)
(N—-1)-E*+Z%2-p-(1—p)

=

Donde:

e n = Tamafo de la muestra

e N= Tamario de la poblacion (531 en tu caso)

e Z = Valor Z correspondiente al nivel de confianza del 90% (1.645)
e p = Proporcién esperada (usualmente 0.5 si no se conoce)

e E = Margen de error deseado (0.05 para un 5%)

531 - (1.645)2- 0.5 - (1 — 0.5)
(531 — 1) - (0.05)2 + (1.645)2-0.5- (1 — 0.5)

=

En este calculo se lleva el tamafio de muestra de 180 personas para un nivel de confianza del
90%.

La muestra total a quien se enfoco este estudio corresponde a 193 colaboradores del
area administrativa del GAD Municipal del Cantdn Latacunga, los cuales todos respondieron
a través del aplicativo Google Form, la cual con esta informacion se realizé el presente

proyecto.

8. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Tabla 7 Andlisis de correlaciones

Correlaciones
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V1 V2
Coeficiente de

- 1,000 -,107
V1 correlacion

Sig. (bilateral) 139

Rho de N 193 193

Spearman Coeﬁuen?e}: de -107 1,000
V2 correlacion

Sig. (bilateral) 139
N 193 193

La correlacion de Spearman se utilizo para evaluar la relacion entre las variables
Onboarding y Experiencia del colaborador. Los resultados indican que el coeficiente de
correlacion de Spearman entre Onboarding y Experiencia del colaborador es -0.107004, con
un valor de significancia (p-valor) de 0.138567. Dado que el p-valor es mayor al nivel de
significancia cominmente utilizado (0.05), no se rechaza la hipotesis nula de que no existe
una correlacion significativa entre las variables Onboarding y Experiencia del colaborador,
por lo tanto, se concluye que no hay una asociacion significativa entre las distribuciones de

ambas variables en este conjunto de datos.

Tabla 8 Correlacion de las dimensiones de las variables

Experiencia del colaborador
Sl NO
Fisico
Dimensién Pre Onboarding Tecnologico
Cultural
Sl NO
Fisico
Tecnoldgico

Onboarding

Dimension Onboarding

Cultural
Si NO
Fisico
Tecnoldgico
Cultural
Si NO
Fisico
Tecnoldgico
Cultural

Dimension Mentoring

Dimensidn Seguimiento

Tabla 9 Correlacion de la dimension pre onboarding y fisico

Correlaciones

(DNAVAR Div2

D1V1 Coeficiente 1,000 082

de correlacion




Sig.

(bilateral) 256
Rho N 193 193
de D1Vv2 Coe_ﬂmente 082 1,000
S de correlacion
pearman -
S1g. 256
(bilateral) ’
N 193 193

En el documento pre onboarding y fisico, se encuentra una débil correlacion negativa
entre la primera dimension de pre onboarding de la variable onboarding y dimension fisica de
la variable experiencia del colaborador, con un coeficiente de -0.082 y un valor de
significancia bilateral de 0.256. Esto sugiere que no existe una relacion significativa entre
estas dos variables (p > 0.05). En el contexto del pre onboarding fisico, las variables
analizadas (la primera dimensién de pre onboarding de la variable onboarding y primera
dimension fisico de la variable experiencia del colaborador) no muestran una relacion
estadisticamente significativa, lo que indica que cualquier relacion aparente es probablemente

atribuible al azar.

Tabla 10 Correlacién de la dimension pre onboarding y tecnolégico

Correlaciones

D1V1 D2V2
Rho de D1Vl Coeflgllente 1,000 _134
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 064
N 193 193
D2Vv2 Coeflc_llente _134 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) 064
N 193 193

El anélisis en pre onboarding y tecnoldgico revela una débil correlacion negativa entre
dimension pre onboarding de la variable onboarding y dimension tecnologica de la variable
experiencia del colaborador, con un coeficiente de -0.134 y un valor de significancia de 0.064.
Aunque la correlacion es tenue, se encuentra cerca del umbral de significancia estadistica (p =

0.05), lo que sugiere una posible relacion débil entre estas variables, pero no lo
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suficientemente fuerte como para considerarse estadisticamente significativa. Este hallazgo
indica que en el pre onboarding tecnoldgico, la relacién entre las variables no es concluyente

Tabla 11 Correlacion de la dimension pre onboarding y cultural

Correlaciones

D1V1 D3V2
Rho de D1vi Coeflgllente 1,000 204"
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 004
N 193 193
D3V2 Coeflc_llente _204™ 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) 004
N 193 193

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En pre onboarding y cultural, se identifica una correlacion negativa moderada y
significativa entre la dimension pre onboarding de la variable onboarding y dimension
cultural de la variable experiencia del colaborador, con un coeficiente de -0.204 y un valor de
significancia de 0.004 (p < 0.05). Esto indica una relacidn negativa significativa, sugiriendo
que, en el contexto del pre onboarding cultural, un aumento en una de las variables esta
asociado con una disminucidn en la otra de manera significativa. Este hallazgo es relevante

para comprender las dinamicas en el pre onboarding cultural.

Tabla 12 Correlacion de la dimension onboarding y fisico

Correlaciones

D2V1 D1V2
Rho D2V1 Coeflgllente 1,000 -,052
de de correlacion
Spearman Sig.
(bilateral) A
N 193 193
D1Vv2 Coeflglrente -,052 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) AT
N 193 193
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En el documento onboarding y fisico, se detecta una correlacion negativa muy débil
entre la dimension onboarding de la variable onboarding y dimension fisica de la variable
experiencia del colaborador, con un coeficiente de -0.052 y un valor de significancia bilateral
de 0.474. Este resultado no es estadisticamente significativo (p > 0.05), lo que indica que no
hay una relacion importante entre estas variables en el contexto del onboarding fisico. La
correlacion negativa débil sugiere que cualquier relacion existente es muy tenue y

probablemente no relevante.

Tabla 13 Correlacién de la dimension onboarding y tecnolégico

Correlaciones

D2V1 D2V2
Rho de D2V1 Coeflgllente 1,000 _076
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 291
N 193 193
D2V2 Coeflc_llente _076 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) 291
N 193 193

En onboarding y tecnoldgico, se identifica una correlacion negativa muy débil entre la
dimensién onboarding de la variable onboarding y dimension tecnoldgica de la variable
experiencia del colaborador, con un coeficiente de -0.076 y un valor de significancia de 0.291,
este resultado no es estadisticamente significativo (p > 0.05), lo que indica que no hay una
relacién relevante entre estas variables en el contexto del onboarding tecnolégico. La baja
magnitud del coeficiente sugiere que cualquier relacion es minima y probablemente
irrelevante.

Tabla 14 Correlacion de la dimension onboarding y cultural

Correlaciones

D2Vv1 D3Vv2
Rho de D2V1 Coeflgllente 1,000 146"
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 043
N 193 193
D3V2 Coeficiente 146" 1,000

de correlacion
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Sig.
(bilateral) 043
N 193 193
La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En onboarding y cultural, se identifica una correlacion negativa moderada entre
dimensién onboarding de la variable onboarding y dimension cultural de la variable
experiencia del colaborado, con un coeficiente de -0.146 y un valor de significancia de 0.043
(p < 0.05). Esto sugiere una relacion negativa significativa, lo que indica que, en el contexto
del onboarding cultural, un aumento en una de las variables se asocia con una disminucion en
la otra. La significancia estadistica de esta relacion la convierte en un hallazgo relevante para

comprender las dinamicas en el onboarding cultural.

Tabla 15 Correlacion de la dimension mentoring y fisico

Correlaciones

D3V1 D1V2
Rho de D3V1 Coeficiente 1,000 _104
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 151
N 193 193
D1V2 Coeficiente - 104 1,000
de correlacion ’ ’
Sig.
(bilateral) 151
N 193 193

En mentoring y fisico, se observa una débil correlacion negativa entre dimension
mentoring de la variable onboarding y dimensién fisica de la variable experiencia del
colaborador, con un coeficiente de -0.104 y un valor de significancia bilateral de 0.151. Este
resultado no es estadisticamente significativo (p > 0.05), lo que indica que no hay una
relacion relevante entre estas variables en el contexto del mentoring fisico. La débil
correlacion negativa sugiere que cualquier relacion aparente es minima y no puede ser

confirmada estadisticamente.

Tabla 16 Correlacion de la dimensién mentoring y tecnologico

Correlaciones

D3V1 D2Vv2
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Rho de D3V1 Coeficiente

- 1,000 -,073
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 311
N 193 193
D2V2 Coeflgl,ente _073 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) s
N 193 193

En el documento mentoring y tecnolégico, se observa una débil correlacion negativa
entre dimension mentoring de la variable onboarding y dimension tecnologica de la variable
experiencia del colaborador, con un coeficiente de -0.073 y un valor de significancia de 0.311.
Este resultado no es estadisticamente significativo (p > 0.05), lo que indica que no existe una
relacion relevante entre estas variables en el contexto del mentoring tecnoldgico. La
correlacion negativa y débil sugiere que los cambios en una variable no estan asociados con

cambios en la otra.

Tabla 17 Correlacion de la dimension mentoring y cultural

Correlaciones

D3Vl D3Vv2
Rho de D3V1 Coeflc_llente 1,000 _134
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 063
N 193 193
D3V2 Coeflgllente _134 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) 063
N 193 193

En mentoring y cultural, la correlacion entre la dimension mentoring de la variable
onboarding y dimension cultural de la variable experiencia del colaborador, es negativa y
débil, con un coeficiente de -0.134 y un valor de significancia de 0.063. Aunque este resultado
esta cerca del umbral de significancia (p = 0.05), no es lo suficientemente fuerte como para
considerarse estadisticamente significativo. Esto sugiere que podria existir una relacion débil

entre estas variables, pero no es concluyente en el contexto del mentoring cultural.
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Tabla 18 Correlacién de la dimension seguimiento y fisico

Correlaciones

D4V1 D1V2
Rho de D4v1 Coeflc_:!ente 1,000 _012
Spearman de correlacién
Sig.
(bilateral) 868
N 193 193
Div2 Coeflc_:!ente _012 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) 868
N 193 193

En seguimiento y fisico, la correlacion entre la dimension seguimiento de la variable
onboarding y dimension fisica de la variable experiencia del colaborador es practicamente
nula, con un coeficiente de -0.012 y un valor de significancia de 0.868. Este resultado indica
gue no existe una relacion significativa entre estas variables en el contexto del seguimiento
fisico (p > 0.05). La falta de correlacion sugiere que los cambios en una variable no estan
relacionados con cambios en la otra dentro de este contexto.

Tabla 19 Correlacion de la dimension seguimiento y tecnoldgico

Correlaciones

D4V1 D2V2
Rho de D4Vv1 Coeflgllente 1,000 - 059
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) Al4
N 193 193
D2Vv?2 Coeflc_l,ente - 059 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) Ald
N 193 193

En seguimiento y tecnoldgico, la correlacion entre dimension seguimiento de la
variable onboarding y dimension tecnoldgica de la variable experiencia del colaborador es
negativa y débil, con un coeficiente de -0.059 y un valor de significancia de 0.414. Este
resultado no es significativo (p > 0.05), lo que indica que no hay una relacion
estadisticamente relevante entre estas variables en el contexto del seguimiento tecnologico. La
baja magnitud del coeficiente y el alto valor de significancia sugieren que cualquier relacion

existente es extremadamente débil.
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Tabla 20 Correlacion de la dimension seguimiento y cultural

Correlaciones

D4V1 D3V2
Rho de D4V1 Coeflgllente 1,000 - 099
Spearman de correlacion
Sig.
(bilateral) 171
N 193 193
D3V2 Coeflgl,ente - 099 1,000
de correlacion
Sig.
(bilateral) 171
N 193 193

En seguimiento y cultural, se observa una correlacion negativa muy débil entre la

dimensidén seguimiento de la variable onboarding y dimension cultural de la variable

experiencia de colaborador, con un coeficiente de -0.099 y un valor de significancia bilateral

de 0.171. Al igual que en el anlisis previo, este resultado no es estadisticamente significativo

(p > 0.05), lo que indica que no hay una relacidn relevante entre estas variables en el contexto

del seguimiento cultural. La débil correlacion negativa sugiere que, si existe alguna relacion,

es tan tenue que no puede ser confirmada estadisticamente.
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9. PROPUESTA

Tabla 21 Proceso estructurado

Proceso Estructurado de Onboarding para el Personal del Area Administrativa del Municipio del Cantén Latacunga

Objetivo: Integrar efectivamente al nuevo personal administrativo y alinearlos con los valores, cultura y objetivos del municipio del Cantén

Latacunga.

Fase 1 Pre Onboarding (1 o 2 semanas antes del ingreso)

Planificacién del

Establecer cronograma de incorporacion: Cree un calendario detallado que incluya todas las
actividades planificadas para los primeros tres meses.

Asignar Mentores: Seleccionar empleados con experiencia para que actlen como guias y apoyen a

Onboarding los nuevos empleados durante su integracion.
[%2]
% Preparar materiales de bienvenida: Preparar kits que incluyan el manual del empleado,
% instrucciones de uso del sistema, informacién de desempefio y otros documentos relevantes.
a Recopilar la documentacion requerida: Solicitar y organizar documentos como cédula de
o identidad e informacion personal antes de la llegada del empleado
- Crear cuentas de usuario: Configurar el correo electronico, el acceso a sistemas internos y otras
Documentacion previa herramientas tecnolégicas necesarias
Preparar el area de trabajo: Asegurar que el escritorio, la computadora, el teléfono y otros
materiales estén listos para el primer dia del nuevo empleado.
Fase 2 Onboarding (Primer dia)
é %‘ Bienvenida Recepcidn de nuevos empleados: El mentor o un representante del departamento de RRHH recibe
o - al nuevo empleado en la entrada y le da la bienvenida
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Presentacion formal: Introduccion formal al equipo de trabajo y presentacion del jefe inmediato

Entrega del kit de bienvenida: Se entrega el kit de bienvenida y se explica brevemente su
contenido

Introduccion

Presentacion del organigrama: Explicacion detallada del organigrama del municipio, destacando
las &reas méas importantes y los responsables méas importantes

Recorrido por las instalaciones: Recorrido por las oficinas, areas comunes salas de reuniones, etc.

Introduccion a herramientas: Explicacion del uso de las herramientas y sistemas internos

Reunidn con el
especialista de la unidad

Explicacion de funciones y responsabilidades: EIl especialista explica las tareas especificas del
puesto y las metas a corto plazo

Reunion con el especialista o el encargo de la unidad: Definicion de los objetivos a corto y largo
plazo tanto empresariales como personales.

Redes sociales internas: Presentacion y participacion en las redes sociales internas y foros de
discusion técnica

Fase 3 Mentoring o Acompafnamiento (Primera semana)

Primera semana

Formacion Inicial

Capacitacion técnica: Taller de capacitacion en sistemas de gestion documental y software utilizado
en la administracién municipal

Revision de politicas y procedimientos internos: Explicacion detallada de las politicas de la
organizacion, incluyendo cddigo de conducta, normas de seguridad y procedimientos administrativos

Simulaciones: Realizar tareas claves y evaluacion inicial de conocimientos y habilidades

Integracion social

Participacion en eventos sociales: Organizados por la empresa para fomentar la integracion
(almuerzo en equipo, afterwork)

Dinamicas: De integracion con el equipo de trabajo

Asignacion de tareas
iniciales

Asignacion de tareas sencillas: Proporcionar tareas iniciales para familiarizarse con el trabajo y las
herramientas, con seguimiento diario por parte del mentor

Revision diaria del progreso: EI mentor revisa el progreso del nuevo empleado y brinda
comentarios y apoyo

Fase 4 Continuo o0 Seguimiento (Primer mes, segundo mes y tercer mes)
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Evaluacion y Feedback

Reuniones semanales con el mentor: Discutir avances, aclarar dudas y brindar retroalimentacion
continua

Evaluacion de Desempefio Inicial: Realizar una evaluacion formal al final del primer mes para
ajustar metas e identificar areas de mejora

Educacion continua

Cursos adicionales: Ofrecer cursos sobre procedimientos especificos de la comunidad y
capacitacion en habilidades sociales como comunicacién efectiva y trabajo en equipo

Capacitacion en Soft Skills: Incluye talleres y seminarios sobre comunicacion, trabajo en equipo y
resolucion de conflictos

Primeros proyectos

Tarea de proyecto pequefio: Proporcionar un proyecto donde los empleados puedan aplicar lo que
han aprendido y demostrar sus habilidades

Supervisién y soporte continuos: El supervisor y el mentor brindan orientacién y apoyo durante
todo el proyecto

Desarrollo de
competencias

Participacion en proyectos mas complejos: Involucrar al empleado en proyectos mas grandes para
desarrollar competencias clave

Primer mes, segundo mes y tercer mes

Ajuste y Adaptacion

Resolucion de problemas de adaptacion: Aborde cualquier problema que el nuevo empleado
pueda enfrentar al adaptarse al entorno laboral

Fortalecimiento de la cultura organizacional: Promover los valores y la cultura del municipio a
través de reuniones

Evaluacién final

Plan de Desarrollo Personalizado: Crear un plan de desarrollo profesional basado en las fortalezas
y areas de mejora del empleado

Evaluacion de desempefio: Realizar una evaluacion completa al final del tercer mes para revisar el
desempefio y los logros del empleado

Seguimiento continuo

Reuniones trimestrales: Programar reuniones trimestrales para revisar el progreso y ajustar el plan
de desarrollo segln sea necesario
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Tabla 22 Materias y recursos

Materiales y recursos necesario

Manual del
Empleado

Informacion de mision, vision y valores: Explicar la
mision, vision y valores del GAD en detalle para alinear al
nuevo empleado con las metas de la organizacion

Politicas y procedimientos internos: Proporcionar
orientacion integral sobre politicas y procedimientos internos

Informacion de contacto y organigrama: Incluir un
directorio de contactos y el organigrama del GAD

Guiasy
procedimientos

Instrucciones sobre el uso de sistemas: Proporcionar
instrucciones detalladas sobre el uso de sistemas y
herramientas de gestion

Procedimientos especificos del area administrativa:
Documentar los procedimientos importantes que el empleado
debe sequir

Recursos de
capacitacion

Acceso a cursos y talleres en linea: Ofrecer acceso a una
variedad de cursos y talleres en linea y presenciales

Materiales de lectura y guias: Facilitar guias para
respaldar el aprendizaje continuo de los empleados e
informar de cursos que sean Utiles para el desarrollo del
empleado

10. CONCLUSIONES

e A través del andlisis estadistico se ha confirmado que no existe una correlacion positiva entre

el onboarding y la experiencia del colaborador, con un valor de correlaciéon de Spearman de -
0.107004 y una significancia de 0.138567.

e Larevision tedrica demostrd que el proceso de onboarding y experiencia del colaborador es

esencial para integrar a los nuevos empleados de manera efectiva, alinedndolos con la cultura

y objetivos organizacionales. Un onboarding bien estructurado mejora significativamente la

experiencia del colaborador, aumentando su compromiso y productividad desde el inicio de su

incorporacion.

e El diagnostico se realizo a 193 colaboradores del area administrativa del GAD Municipal del

Canton Latacunga, obteniendo una correlacién positiva entre las dimensiones de pre

onboarding y cultural con un coeficiente -0.204 y un valor de significancia de 0.004 y las
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dimensiones de onboarding y cultural con un coeficiente de -0.146 y un valor de significancia
de 0.043.

Se definid un proceso de onboarding detallado que incluye fases de preparacion, bienvenida,
formacion inicial, integracion social, y evaluacion continua. Este proceso esta disefiado para
mejorar la alineacion de los nuevos empleados con los valores y objetivos del municipio,
facilitando su integracion y mejorando su experiencia laboral, lo que se espera resulte en

mayor satisfaccion y retencion del personal.

11. RECOMENDACIONES

Este hallazgo es relevante porque desafia la suposicion de que un onboarding efectivo,
siempre conduce a una mejor experiencia para los empleados. Aunque la correlacion es
negativa débil y no es estadisticamente significativa, se sugiere que otros factores pueden
estar influyendo en la percepcion que tiene el empleado de la experiencia o que la relacién
entre la incorporacion y la experiencia puede ser mas compleja de lo que se pensaba

inicialmente.

Implementar programas de formacién continua para los responsables de recursos humanos y
supervisores sobre las mejores practicas de onboarding, asegurando que todos los
involucrados comprendan la importancia y los beneficios de un proceso de integracion bien

estructurado.

Realizar una evaluacion detallada y regular del proceso de onboarding existente, involucrando
a los nuevos empleados para obtener retroalimentacion y ajustar las areas identificadas como

deficientes, garantizando una integracion mas efectiva y satisfactoria.

Implementar el nuevo proceso de onboarding en fases, asegurando una adecuada planificacion
y comunicacién a todos los niveles de la organizacion. Esto incluye la asignacion de
mentores, la preparacion de materiales de bienvenida y la programacion de actividades de

integracion social y formacion inicial.
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13. ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de Onboarding

u

1 2 3 4 & |
Toatalmenie en Desacusrdo En desacuerdo Indiferente | D acuerda Totalmente de scuerdo

ONBOARDING

01 Dimsensidn Pre Onboarding antes gue o imbajador ingresa a trabajar]

W* ligms Escala da Madicion

M Consideras gue b dinica preqant con anticipadon su ingresa 1 i 114|658

0z Corsidera oue su procesa de reclutamienio y selecodn porparte de la clinica fue iomado 1 ] 3 4 5
ocon la debida mpokanoia

03 | Recibéd informacidn clara sobre el funcionamiento, cultura, valores de la clinica, anfes 1 2 3|45
de 5U INgneso, reconooendo = se aineaban 3 SuUs expeciaivas

04 | Le brndaron un oronograma con las indicaciones detalladas (donde se tene que dingir i 2 1|4 |6
con gui persanadebe reunirss o primer dia)

02 Dimensidn Onboarding (1er dia) ingreso

[N | ems Escala do Medicicn
i3] Corsidera ud. que la dirica, se preccupd en bondar una buesna Fmpresion en sy primes 1 ] 3 4 5
diai de irabajo.
02 | Consilera gue fuso una calida bienvenida en su primes dia de trabajo. L 2 |45
03 | Considera usted gue la bienvenida gue hizo la dinica, informando su legada a todos s | 1 2 I |4 |5
colaboradores, mediante e cormeoinstiucional fue la adecuada
04 | La dlinica, le proporciond un kit de bienvenida 1 F] I ENN

D5 | S ha bnndado la capactacidn pertinenfe, para gue pueda desempediar sus funoones | 1 2 1|14 |65
coma |Uso del zoom, hores administraiteas, comes, eio.) desde el pnmer dia de trabajo.

06 | Lalogistica hesramientas, equipas ecroldgicos, se enconiraron en buenas condciones | 1 2 1|46
a su lkegada

02 Dimensian Onboarding (1era Semana) Mentoring o Acomparfiamiento

W' | iems Escala de Medicidn

Ll Considera usted que ouenta con & apoyo de su jefe inmedialo, cuanda ko requiere. 1 z 3] 4 5

02 | Sele asignt un mentor gue o apoye para que absueh@a SUS preguntas, respecio a sus | 1 2 114|686
funciones.

03 | Corsaera que cusnta con el apoyo de sus compafiercs, asi como de o¥as areas para | 1 2 1146
realrar sUs |ahores.

04 Corsidera gue se encusnira dineado a la misidn y wisdn de la dinica 1 2 3 4 5

11} Corsidera gus tiene buena relandn con sus compafiercs de la clinica 1 2 3 4 5

06 | Consilera gue tiene buena reladdn con su jefe nmediato. 1 2 3|4 |5

04 Dimensian Onboarding Continue o Seguimiento

W' | ltems [Escala de Medician

M | Corsidera gues la clinica le capacila de forma permanente para el desarmolo sficenteds | 1 2 114|686
sus funcones.

02 | Corsidera gue el rol que esta dessmpefando, faolita su creomiento como persana y | 4 2 114 |6
protesonal.

] Corsidera que los conocimienios adguridos, han asmentade desde oue fuvo la stapa 1 z 114 5
de INCUCCon

04 | Mantens reumiones cada ssmana o QUINCENa para lograr su integraciin complsta 3 | 1 2 1]l4a |6
dimica

05 | Considera que reconoce ks esirabegias. ¥ ios objetvos de i clinica 1 2 'BERE

6 | Corsidera gue se idendfica con lamisidn, visin de la clinica 1 2 114 |6

07 | Cornsadera gue el ambiente de b clinca &s periments para realzar sus funciones. 1 z I]4 5

02 | Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para obésner un smokso en b dinica 1 Z 1]4 5




Anexo 2. Cuestionario de Experiencia del colaborador

N*® Iltems Escala de medicion
FisicO 11213 | 4|5
1 Su ecrganizacion ofrece a los empleados multiples opciones de espacio de trabajo
2 El espacio fisico refleja los valores de su organizacion (colaboracion, apertura,
transparencia)
3 | Se siente orgulloso de invitar a sus amigos al centro de trabajo
4 Su organizacion ofrece opciones de trabajo flexibles y fomenta la autonomia
TECNOLOGICO 11213 | 4|5
5 |En general, la tecnologia que usa dentro de su organizacion es adecuada
6 | En general, la tecnologia utilizada esta disponible para todas las personas de su
organizacion que la deseen.
7 | En general, la tecnologia que utiliza dentro de su organizacion se centra en las
necesidades de los empleados
CULTURAL
8 |La organizacion de brinda un sentido de propdsito
9 Se siente usted tratado de manera justa.
10 Se siente usted valorado.
1" Siente usted que los gerentes son entrenadores y mentores.
12 Se siente parte de los equipos de trabajo de la organizacion
13 | Si desea aprender algo nuevo o avanzar dentro de su organizacion, se le brindan
los recursos vy la oportunidad de hacerlo.
14 | se valora Ia diversidad para trabajar en la organizacion.
13 Siente usted que la organizacion es en la practica diversa e inclusiva.
16 | Su organizacion invierte en el bienestar de sus empleados (salud fisica y
mental).
17 | En general, su organizacion tiene una fuerte percepcion de marca positiva en el

publico externo
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