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El onboarding y su relacion con el desempeiio laboral en trabajadores dependientes

Juliaca 2023

Resumen
El objetivo de la presente de investigacion es determinar como el onboarding influye en el
desempefio laboral. Se us6 una metodologia con enfoque cuantitativo, no experimental, de nivel
descriptivo, correlacional-explicativo. La muestra estuvo conformada por 93 colaboradores de
diferentes empresas de la ciudad de Juliaca, seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Se emple6 cuestionarios validados mediante jueces de experto
y alfa de Cronbach y para procesar los datos se hizo uso del software SPSS, se determind la
distribucion de los datos mediante Kolmogorov Smirnov teniendo como resultados valores
inferiores que 0.05 para posteriormente hacer uso de las pruebas no paramétricas de Rho
Spearman. Los resultados muestras correlaciones positivas y significativas, asi mismo el
analisis de regresion lineal mostro que el onboarding explica que un 75.8% de la variabilidad
del desempefio. En conclusion, el onboarding es un factor crucial para mejorar el desempeiio

laboral y la satisfaccion de los empleados.

Palabras clave: Adaptacion laboral, compromiso organizacional, desemperio laboral,

onboarding, retencion de talento.



Onboarding and its relationship with job performance in dependent workers Juliaca

2023

Abstract
O objetivo desta pesquisa € determinar como o processo de integragdo influencia o desempenho
no trabalho. Foi utilizada uma metodologia quantitativa, ndo experimental, descritiva,
correlacional-explicativa. A amostra foi composta por 93 funcionarios de diferentes empresas
da cidade de Juliaca, selecionados por amostragem de conveniéncia ndo probabilistica. Foram
utilizados questiondrios validados, avaliados por especialistas e pelo alfa de Cronbach. O
processamento dos dados foi realizado utilizando o software SPSS. O teste de Kolmogorov-
Smirnov determinou a distribuicdo dos dados, apresentando valores de p inferiores a 0,05, que
foram entdo analisados utilizando o teste ndo paramétrico de Spearman. Os resultados
mostraram correlagdes positivas e significativas. Além disso, a andlise de regressdo linear
demonstrou que o processo de integragcdo explica 75,8% da variabilidade no desempenho. Em
conclusdo, o processo de integracdo ¢ um fator crucial para a melhoria do desempenho no

trabalho e da satisfagdo dos funcionarios.

Keywords: Job adaptation, organizational commitment, job performance, onboarding,

talent retention.



Introduccion

El onboarding, o proceso de integracion de nuevos empleados en una organizacion, ha
cobrado una importancia significativa en el contexto laboral actual. Se ha identificado como un
factor critico que influye en la adaptacion y el compromiso de los trabajadores, lo que a su vez
afecta su rendimiento y la retencion en la organizacion (Ibrahim et al., 2022). A pesar de su
importancia muchas empresas aun enfrentan desafios en la implementacion de précticas
onboarding que sean inclusivas y efectivas lo que puede incrementar la alta rotacion del
personal y bajo rendimiento (Garrido, 2023).

Estudios realizados en empresas de consumo masivo evidencia que un proceso de
onboarding estructurado de manera adecuada facilita la integracion de nuevos colaboradores
asi mismo contribuye en el rendimiento del personal, de la misma manera estadisticas globales
recomiendan que las empresas que implementan politicas de onboarding bien definidas tienen
reduccion en la rotacion de personal en un 25% a 50% (Ulloa, 2022).

El desarrollo de onboarding es una practica esencial en el mundo empresarial actual ya
que va mas alla de la formalidad y se elige como un vinculo entre empresa y nuevos
colaboradores, en las empresas el onboarding representa un sistema estructurado de
aprendizaje, establecimiento de relaciones y asignacioén de recursos. Mediante el onboarding
los nuevos trabajadores se familiarizan con las politicas y procedimientos asimismo les permite
integrarse con los valores y expectativas de la empresa.

Erickson et al. (2023) destaca en un estudio realizado en el sector salud que programas
de onboarding bien estructurados reducen la tasa de rotacion de empleados en un 25% en el
primer afio de empleo. Esto resalta la relevancia de un proceso de integracion efectivo que
permita mejorar la retencion, el desempefio y la satisfaccion del personal, segun Robertson

(2021) organizaciones que implementan un onboarding eficiente puede aumentar en un 20% la



satisfaccion laboral de los trabajadores. Este aumento en la satisfaccion se traduce en un mejor
desempefio y compromiso organizacional.

Las expectativas de la Generacidon Z en el lugar de trabajo indica que el 60% de estos
empleados considera que un buen proceso de onboarding es crucial para su decision de
permanecer en una empresa (Chillakuri, 2020).

Un andlisis sobre el onboarding digital en el Reino Unido mostr6 que las empresas que
implementan procesos de onboarding digital experimentan un aumento del 30% en la
productividad de los nuevos empleados (Sani et al., 2022).

Un reporte de 2022 indica que las empresas de tecnologia que extienden sus programas
de onboarding a més de seis meses logran una tasa de retencion del 70% en sus nuevos
empleados, en comparacién con el 50% en aquellas que tienen un onboarding mas corto
(Walker-Schmidt et al., 2022).

En Peru reveld que el 55% de los trabajadores considera que un proceso de onboarding
inadecuado afecta negativamente su desempefio laboral (Orosa, 2023). Este dato resalta la
necesidad de mejorar las practicas de onboarding en el pais para optimizar el rendimiento de
los empleados.

Nosratabadi et al. (2022) sugieren que el 65% de las empresas que han adoptado
tecnologias digitales en sus procesos de onboarding reportan un aumento en la satisfaccion y el
desempefio de los empleados.

La esencia del onboarding se muestra en la capacidad para transformar a los
colaboradores recién llegados haciendo que estos sean productivos desde el primer dia, que una
orientacion es un proceso dinamico que facilita la adaptacion rapida y méxima el potencial de
los trabajadores. Stein & Christiansen (2010) muestral que el proceso del onboarding implica

la total socializacion de un nuevo colaborador en la organizacion, ademas una vez integrado



este nuevo individuo desempefia un papel fundamental para cumplir con las necesidades de la
empresa.

Para Chiavenato (2007) el desempefio laboral se refiere a las acciones, emociones,
expresiones y comportamientos de los empleados en momentos especificos, todos orientados
hacia el logro de los objetivos planificados por la empresa, asi mismo las evaluaciones de
desempefio se refieren a una serie de acciones planificadas generalmente organizadas en una
evaluacion formal cuyo objetivo principal es verificar si un colaborador cumple con las
responsabilidades asignadas a su puesto de trabajo y si este logra cumplir los objetivos exigidos
por la empresa, estas evaluaciones también brindan la oportunidad de medir el nivel de
potencial que los trabajadores poseen dentro de la empresa.

Segun Desseler y Varela (2011) hay diversas razones por las cuales una organizacion
debe realizar evaluaciones de desempefio, primero porque ofrecen una vision completa del
rendimiento de los colaboradores en relacion con los objetivos de la empresa permitiendo hacer
ajustes en estrategias de compensacion, asi mismo facilitan a los directivos y trabajadores la
crean de planes de accidn para corregir desviaciones y lograr con los objetivos a largo plazo,

por ultimo permite identificar a los colaboradores que destacan dentro de la empresa.

Onboarding

Romero (2022) define al onboarding como una herramienta estratégica que hace posible
la integracion eficiente de los nuevos colaboradores en las organizaciones contribuyendo de
manera positiva al desempeiio laboral. Pearson (2024) se alinea a esta idea mencionando que
el onboarding es un proceso de incorporacion que busca mejorar la experiencia de los nuevos

colaboradores en entornos laborales de alta presion.
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Por otro lado, Puma (2020) afirma que un onboarding eficiente influye en la motivacioén
laboral y el compromiso organizacional proponiendo que un buen proceso de integracion lleva

a un entorno laboral mas positivo y productivo.

Desempeiio laboral

El desempefio laboral se refiere a la capacidad de un colaborador para cumplir con las
expectativas y responsabilidades de su puesto de trabajo, lo que incluye no solo la ejecucion de
tareas, sino también la preparacion y el compromiso hacia el aprendizaje continuo (Galvez y
Toro, 2018).

Campbell (1990) menciona que el desempeiio laboral puede ser entendido como un
conjunto de comportamientos evaluables y que suman a los objetivos organizacionales, esta
definicion sugiere que el desempefio no es el resultado final, sino es el proceso y las acciones

que llevan a esos resultados.

Antecedentes

Para comprender las variables de estudio se exploraron estudios a nivel internacional
encontrado estudios como el de Wiseman et al. (2022) quienes en su investigacion abordaron
de como las tacticas de socializacion en el onboarding afectan al desempeio de los vendedores
recientemente contratados, encontraron que las tacticas de socializacion mejoran la adaptacion
de los nuevos trabajadores y su desempefio laboral, en conclusion esta incorporacion de tacticas
personalizas de onboarding mejorar el compromiso y disminuye la rotacion de los
colaboradores.

Otro estudio es el de Gonzales et al. (2021) investigaron como el onboarding
estructurado incrementa la satisfaccion laboral, encontraron que un onboarding bien

estructurado aumenta la satisfaccion laboral en un 30%, en conclusion, este estudio demuestra
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que un onboarding efectivo en el sector tecnoldgico puede aumentar la satisfaccion y a su vez
mejora el desempefio de los colaboradores.

A nivel nacional se encontr6 el estudio de Garcia y Torres (2022) investigaron la
relacion entre el onboarding y el desempefio laboral en empresas peruanas, como resultado
obtuvieron que las empresas deben implementar procesos de onboarding estructurados mejoran
el rendimiento de los colaboradores. En conclusion, el onboarding puede tener un efecto
positivo y significativo en el desempefio laboral en las empresas peruanas.

Por ultimo, el estudio de Cruz y Salas (2023) donde determinaron el impacto del
onboarding en la retencion del talento humano en startups, llegaron a la conclusion que un
onboarding efectivo es determinante para la retencion de talento en un entorno dinamico, asi
mismo se evidencia que un proceso de onboarding bien implementado en los startups puede
reducir de manera significativa en la rotacion de personal.

La teoria de la Socializaciéon Organizacional plantea que el onboarding constituye una
etapa determinante dentro del proceso de integracion, porque permite a los nuevos trabajadores
comprender la cultura, normas y valores de la empresa impactando directamente con su
compromiso y rendimiento. En esta linea, Bauer et al. (2007) demostraron que los programas
de induccidn bien estructurados fortalecen el desempefio al facilitar una adaptacion mas rapida
y efectiva al entorno laboral.

Por su parte, el Modelo de Aprendizaje Social de Bandura sostiene que los trabajadores
adquieren habilidades y conductas observando e imitando a sus compaiieros y el onboarding se
convierte en un espacio formal que potencia este aprendizaje. De acuerdo con Ellis et al. (2017),
el apoyo entre compaferos de trabajo durante esta fase incrementa el rendimiento y la
autoeficacia del personal nuevo. Asimismo, la Teoria del Ajuste Persona-Organizacion sefiala
que cuando existe coherencia entre los valores del colaborador y los de la organizacion se

favorece un mejor desempefio (Kristof et al. 2005); algo que el onboarding facilita al conectar
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al nuevo talento contratado con la cultura organizacional y las expectativas que tiene desde su
primer dia.

El objetivo de esta investigacion es analizar de qué manera los procesos de integracion
de nuevos colaboradores influyen en su desempefio y satisfaccion dentro del trabajo. En un
mundo empresarial competitivo las empresas necesitan fortalecer sus estrategias de gestion del
talento el onboarding se posiciona como una herramienta fundamental para facilitar la
adaptacion del rendimiento del personal. En este contexto donde el trabajo remoto ha tomado
mayor relevancia es esencial comprender como estas modalidades transforman la experiencia
de induccién y afectan los resultados laborales (Varshney, 2022).

El estudio busca cubrir un vacio existente en la literatura al examinar de manera
especifica la relacion entre el onboarding y desempefio laboral en el escenario de empresas de
Juliaca, aportando evidencia que oriente a la creacidon de politicas de recursos humanos mas

efectivas.

Materiales y métodos

La investigacion opto por un enfoque cuantitativa de disefio no experimental porque no
se manipuld ninguna de las variables y se centra en la observacion de los fenémenos en su
contexto natural, asimismo serd de corte transversal porque los datos seran tomando en un solo
momentos (Hernandez et al., 2014). Asimismo, es de nivel descriptiva, correlacional y
explicativa permitiendo que no solo se busque determinar la asociacion de las variables sino
determinar desde la teoria el impacto del onboarding sobre el desempefio laboral (Montes et al.,
2023).

Segun Tamayo (2012) Una poblacion es la totalidad de un fendmeno de estudio que
incluye la poblacion de unidades de andlisis que constituyen dicho fendomeno y para un

determinado estudio debe cuantificarse integrando un conjunto de N entidades que participan
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de una caracteristica especifica y se denomina poblacion que constituye el asignado Investigar
todo el fendmeno. La muestra es de tipo no probabilistico por conveniencia, se encuestaron a
los trabajadores dependientes que se determinara por muestreo no probabilistico censal. La
presente investigacion, fue realizada en la ciudad de Juliaca, se contd con la participacion de
93 trabajadores de diferentes empresas.

La recoleccion de informacion es una etapa clave para segurar la validez y confiabilidad
de cualquier investigacion y se materializa mediante el trabajo de campo (Bernal, 2010). Entre
los instrumentos mas aplicados se encuentra la encuesta, pese a las criticas relacionados con
posibles sesgos de los participantes. Este método basado en cuestionarios permite obtener datos
directos de los encuestados, segun Pardinas (1991) este proceso constituye a un sistema
estructurado de interrogantes disefiado para recopilar informacion con fines investigativos.

Para la presente investigacion la informacion se obtuvo mediante la aplicacion de la
encuesta desarrollada y validada por Villalobos (2021), en su investigacion sobre el onboarding
y desempefio laboral en Chiclayo. Este instrumento fue sometido a evaluacion de tres
especialistas en Recursos Humanos Marketing logrando un nivel de confiabilidad alta que
respalda el uso en este estudio.

La encuesta disefiada para medir la variable independiente (onboarding) se basé en las
dimensiones de Preparacion, Integracion, Orientacion y Compromiso, con 12 items evaluados
mediante la escala de Likert. La confiabilidad de esta encuesta fue de 0.866, un valor que indica
una alta consistencia interna del instrumento.

Por otro lado, para medir la variable dependiente (desempeiio laboral), también se
empled un instrumento desarrollado por Villalobos Huaman (2021). Este instrumento incluy6
24 items agrupados en dimensiones de Eficacia Laboral, Eficiencia Laboral, Calidad Laboral,
Economia Laboral y Nivel de Presupuestos. La confiabilidad de esta escala fue de 0.804 seglin

el coeficiente de Cronbach, lo que demuestra su robustez para la investigacion.
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Finalmente, los resultados de la prueba piloto, con un coeficiente de confiabilidad
superior a 0.8, respaldan la solidez de los instrumentos utilizados para medir ambas variables.

Para el analisis estadistico se utilizd el programa SPSS version 27.0, Los resultados
descriptivos se expresaron en tablas de frecuencias y porcentaje, en cambio, el analisis
inferencial se generd en base a un nivel de significancia del 95% (p=.05), margen de error 5%.
Por otra parte, se uso la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (porque su poblacién
es mayor a 50 trabajadores) en las variables: Onboarding y desempefio laboral con sus
respectivas dimensiones, que pertenecen a la prueba estadistica no paramétrica, porque no
siguen una distribucion normal, debido a que su nivel de significancia es menor al 5% (p<0.05).
Por lo que se utilizé la correlacion de Rho de Sperman. Finalmente, para evaluar el efecto de la
variable independiente sobre la variable dependiente se realizé un analisis de regresion lineal
multiple.

La declaracion sobre aspectos €ticos en la investigacion es fundamental para garantizar
la integridad y el respeto hacia los participantes, dentro de esta investigacion se mantuvo la

confidencialidad y respeto de todos los participantes.

Resultados
Resultados descriptivos
Segun la tabla 1, se observa en que su mayor parte fueron de sexo masculino (52.7%).
Seguido por femenino (47.3%). Por otra parte, el 3.2% de participantes son mayores a 41 afios,
por otro lado, el 26.9% que tienen entre 31 a 40 afios, 36.6% que tienen de 25 a 30 afios, 33.3%

que tienen de 18 a 24 afios.
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Tabla 1

Caracteristicas demogrdficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Menos de 18 afos 0 0.0%
Entre 18 a 24 afios 31 33.3%

Edad Entre 25 a 30 afios 34 36.6%
Entre 31 a 40 afios 25 26.9%
Mayor de 41 afios 3 3.2%

Sexo Masculino 49 52.7%
Femenino 44 47.3%

Los datos presentados muestran la distribucion de diferentes aspectos laborales
evaluados por los trabajadores en una organizacién o contexto especifico. En términos de
Onboarding, la mayoria de los empleados (78.5%) lo perciben como Alto, indicando una buena
experiencia en su integracion y adaptacion a la empresa. Respecto a la Preparacion, un
considerable nimero de trabajadores (55.9%) la califica como Alta, lo que sugiere que se les
proporciona el nivel adecuado de preparacion para realizar sus tareas de manera efectiva. En
cuanto a la Integracion, el 61.3% la considera Alta, lo que refleja una buena conexién con la
cultura organizacional y el equipo. La Orientacion también parece ser efectiva, con el 57.0%
de los empleados calificandola como Alta. Ademas, el Compromiso laboral es notablemente
alto (90.3%), lo que sugiere que la mayoria de los trabajadores estin fuertemente
comprometidos con su trabajo y la empresa. El Seguimiento laboral también se destaca con un
77.4% de los empleados percibiéndolo como Alto. En términos de desempefio, la mayoria
(76.3%) se considera con un nivel Alto, lo cual es una sefial positiva. Asimismo, tanto la
Eficacia laboral (87.1%) como la Eficiencia laboral (68.8%) reciben altas calificaciones por
parte de los trabajadores. Sin embargo, la Calidad laboral, a pesar de tener un 69.9% de

respuestas en Alto, muestra un area de mejora, ya que no se reportaron respuestas en la categoria
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Bajo. Por ultimo, la Economia laboral tiene un 79.6% de respuestas en Alto, lo que indica que
la mayoria de los trabajadores considera que se maneja bien en términos econdémicos. En
general, los resultados reflejan una evaluacion positiva por parte de los empleados en varios
aspectos laborales, pero también destacan areas en las que se puede trabajar para mejorar la

calidad laboral y el enfoque econémico.

Tabla 2

Andlisis descriptivo de las variables de estudio

Variable Nivel Frecuencia (n) Porcentaje %
Bajo 1 1.1%
Onboarding Medio 19 20.4%
Alto 73 78.5%
Bajo 6 6.5%
Preparacion Medio 35 37.6%
Alto 52 55.9%
Bajo 1 1.1%
Integracion Medio 35 37.6%
Alto 57 61.3%
Bajo 4 4.3%
Orientacion Medio 36 38.7%
Alto 53 57.0%
Bajo 6 6.5%
Compromiso Medio 3 32%
Alto 84 90.3%
Bajo 4 4.3%
Seguimiento Medio 17 18.3%
Alto 72 77.4%
Bajo 1 1.1%
Desempefio laboral Medio 21 22.6%
Alto 71 76.3%
Bajo I 1.1%
Eficacia laboral Medio 11 11.8%
Alto 81 87.1%
Bajo 0 0.0%
Eficiencia laboral Medio 28 30.1%
Alto 64 68.8%
Calidad laboral Bajo 2 2.2%
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Medio 28 30.1%
Alto 65 69.9%
Bajo 0 0.0%
Economia laboral Medio 17 18.3%
Alto 74 79.6%
Total 93 100.0%

Resultados correlacionales

En la tabla 3 se observa la existencia de correlaciones significativas; tal es el caso de

onboarding y desempefio laboral con un nivel de relacion alta, directo y significativa (Rho =

.830, p <.05). De igual forma, una relaciéon moderada, directa y significativa con preparacion

(Rho =.523, p <.05), una relacion alta, directa y significativa con integracion (Rho = .863, p <

.05), una relacion alta, directa y significativa con orientacién (Rho = .815, p <.05), una relacion

baja, directa y significativa con compromiso (Rho = .285, p < .05), finalmente una relacion

baja, directa y significativa con seguimiento (Rho = .324, p <.05).

Tabla 3

Analisis de correlacion entre las variables de estudio

Desempefio laboral

Variable r Rho p
Onboarding ,830%* 0.001
Preparacion ,523%* 0.001
Integracion ,863%* 0.001
Orientacion ,815%* 0.001
Compromiso ,285%* 0.001
Seguimiento ,324%* 0.001

Analisis de regresion

En la tabla 4 se observa que el modelo de regresion lineal multiple explica el efecto de

los indicadores de la variable onboarding sobre desempefio laboral de los trabajadores
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dependientes. Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de contrastar los
supuesto estadisticos para validar el modelo, los hallazgos demuestran que las cinco
dimensiones: Preparacion, Integracion, Orientacion, Compromiso y Seguimiento explican la
variabilidad de desempefio laboral de los trabajadores en un 75.8%. Finalmente, segun el
resultado de la prueba t de Student, se asumen que la dimension integracion es el predictor mas
importante (t = 3.505, p < .05), seguido por orientacién (t = 3.124, p < .05), seguido por

preparacion (t = 2.030, p <.05), finalmente por seguimiento (t = 0.688, p <.05).

Tabla 4
Coeficiente de regresion multiple en base al efecto de los indicadores de las variables sobre

desemperio laboral

Coeficientes no

Modfalo: estandarizados ¢ Sig
R2 ajustado = .758 Error
B
estandar

(Constante) 29.453 4.737 6.218 0.000
Preparacion 0.902 0.444 2.030 0.045
Integracion 2.730 0.779 3.505 0.001
Orientacion 3.013 0.965 3.124 0.002
Compromiso -0.445 0.761 -0.584 0.561
Seguimiento 0911 0.688 1.325 0.189

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Discusion
El resultado obtenido en esta investigacion, que muestra un R? ajustado de 0.75, indica
que el 75% de la variabilidad en el desempefio laboral puede ser explicada por el proceso de
onboarding. Por su parte, Sernaqué et al. (2022) reportaron un R? de 0.72 en su analisis sobre

el impacto del onboarding digital en la retencioén y el compromiso de los empleados, lo que
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sugiere que una adecuada integracion de los nuevos trabajadores puede influir notablemente en
su desempefio. Asimismo, Martinez et al. (2019) encontraron un coeficiente de determinacion
de 0.68 en su estudio sobre la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral
en el sector publico, lo que refuerza la nocidén de que las practicas de onboarding efectivas son
fundamentales para maximizar el potencial de los empleados. Asimismo, el estudio de Amador
et al. (2018) reporto un R? ajustado de 0.74 demuestra que el desempefio laboral esta influido
por multiples factores, resaltando que el onboarding debe complementarse con estrategias que
promuevan el bienestar integral del trabajador. Los resultados también coinciden con el de
Villalobos (2021) quien identifico una relacion positiva entre el onboarding y el desempefio
laboral (Rho = .673, sig. = .000), validando la hipédtesis principal.

Los hallazgos de este estudio evidencian que tanto el onboarding con un 78.5% como
el desempeiio laboral con un 76.3% alcanzas niveles altos. Esto hallazgos coincide con Garrido
(2023) quien evidencio que un onboarding bien estructurado puede aumentar el rendimiento en
un 30% en empresas peruanas, mostrando la necesidad de adaptar estos procesos al contexto
local. Asimismo, Méndez (2019) destaco que una induccion adecuada fortalece el compromiso
y retencion, por otro lado, Chiavenato (2007) afirma que el desempeiio laboral no solo depende
de cumplir metas sino también de actitudes y disposicion del colaborador, en la misma linea,
Fristsche (2016) demostrd que un onboarding bien gestionado mejora la eficiencia y retencion
en organizaciones comerciales.

Otros estudios respaldan esta tendencia, Alejandro et al. (2025) confirma que un
onboarding estructurado impacta de manera directa en el desempefio. De manera similar,
Carrasco (2019) encontrdé que un onboarding alineado a las necesidades de la organizacion

incrementa la satisfaccion del personal y mejora los resultaos de manera global.
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Conclusiones

En conclusion, los resultados de la investigacion confirman que el onboarding es un
elemento clave para potenciar el desempeio laboral actuando como una herramienta estratégica
de socializacion y desarrollo profesional. Se muestra una relacion alta, directa y muy
significativa entre las variables (Rho = .830, Sig. = .000) asi mismo las dimensiones de la
variable independiente muestra un grado de relacion alta con la variable dependiente. El andlisis
de regresion muestra un efecto positivo, aunque indica que el onboarding no garantiza un
desempefio maximo, sino que facilita un adecuado proceso de adaptacion. Ademads, la
percepcion de los trabajadores es favorable, el 78.5% muestra un nivel alto de onboarding y el
76.3% muestra un alto desempefio laboral, reflejando un entorno organizacional que promueve

la integracion y productividad.

Recomendaciones

Como propietario de un proceso, RR.HH. necesita comprender la estructura adecuada
para lograr mejores resultados para la organizacion a través de un sistema de incorporacion;
Esto debe incluir un manual para trazar todas las fases del proceso y seguir cuidadosamente el
plan general para garantizar una implementacioén general exitosa.

Se recomienda ampliar el proceso de onboarding de los asociados que tienen este rol en
la organizacidn, esto puede suceder a través de promociones internas, nuevos proyectos,
cambios de roles.

Para que el proceso de onboarding logre los resultados deseados, el proceso de
reclutamiento y seleccion debe ser 6ptimo. Esto nuevamente significa que se debe tener mucho
cuidado al articular las funciones, roles y competencias laborales para poder identificarlos

adecuadamente.
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Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario para medir la variable independiente

Estimado colaborador:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones que se presentan a continuacion, respondalas de acuerdo a su

criterio, no existen respuestas buenas ni malas.

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente {n
En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)
Edad Sexo Cargo

TA

TD

Usted recibio un comeo de bienvenida antes de iniciar sus labores

Se le proporciono un plan de bienvenida con los horaries v actividades a
curmnplir

Su jefe inmediato se reunion con usted el primer dia

Su jefe inmediato le mostro la estructura organizacional de la
empresa

Su jefe inmediato le proporciono un recorrido por |as areas de la empresa

En su primer dia de trabajo, en todo momento estuvo acompafiado
por €l area de recursos humanaos

El area de recursos humanos le proporciono la informacion necesaria
para desarrollar su trabajo

El area de recursos humanos le hizo conocer la mision, vision y valores
de la empresa

Los companeros de trabajo le ayudaron a adecuarse a su
frabajo

La cultura organizacienal de la empresa se ajusta a su vision personal

El area de recursos humanos estuvo atenta a sus requerimientos

5u jefe inmediato verifico su estado animico frente a su trabajo
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Cuestionario para medir la variable dependiente

Estimado colaborador:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones que se presentan a confinuacion, respondalas de acuerdo a su

criterio, no existen respuestas buenas ni malas.

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo [A)
Indiferente [}}
En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)

TA

TD

Considera gque el trabajo que realiza con eficiencia aperia el logro de los
objetivos que busca la dependencia.

Considera gue existe un espiritu de trabajo eficaz en su area de trabajo para
el logro de los objetivos.

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

Considera gue en la empresa el personal tiene 1a acfitud para innovar
ideas de trabajo.

Considera gue realiza su trabajo con efectividad v compromiso.

Considera gue su eguipo de trabajo es efectivo.

Considera gque hay buena productividad en su equipo de frabajo.

Considera gue la productividad que realiza es un desafio inferesante
para la realizacion personal.

Cree que la competencia entre el personal permite que el area sea mas
eficiente.

Cree que sus companeros le orentan adecuadamente en
el desarrcllo de sus
competencias

Considera gque la empresa propicia el liderazgo en el equipo.

Considera gue cuando los lideres asignan fareas lo hacen con el ejemplo.

Considera usted que cumple con responsabilidades las tareas que se le
encomienda.
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Conszidera que entre sus companieros hay responsabilidad v
apoyo.

Considera que los acuerdos de sus jefes inmediaios le permiten tener una
mejor atencion en su trabajo.

Considera que su jefe inmediato presta atencidn suficiente a su frabajo.

Considera senfirse satisfecho con la labor que realiza en su area de
frabajo.

Considera estar satisfecho con el respeto gue el jefe inmediato le brinda.

Conzidera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita la
redlizacion de sus labores.

Conzidera que la distribucion econdmica de la empresa ha permitido
nuevos proyecios.

Considera que |a empresa le ofrece los recursos necesarios para realizar
su trabajo.

Considera que los recursos gue utiliza diariamente para realizar sus labores
le permiten trabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad actual de
personal que existe en la dependencia.

Considera que la empresa le brinda al area el presupuesto necesario
para realizar su frabajo.
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