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RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion es determinar la relacion del onboarding en la
adaptacion a la cultura organizacional, esto porque se busca que la empresa tenga colaboradores

identificados con la marca y con la empresa.

Es de tipo cuantitativo y disefio descriptivo, por lo que se utilizd como instrumento una escala de
Likert; se aplico el método de significacion y fiabilidad de proporciones en la parte estadistica,
con una poblacion de 42 colaboradores del area de atencion al cliente de la empresa
cinematogréfica Cinépolis, que se encuentra ubicada en la cabecera del departamento de
Quetzaltenango, el grupo esta conformado por hombres y mujeres, comprendidos entre las
edades de 20 a 47 afos de edad, con diferente tiempo de laborar para la institucion, un rango de 1

a 3 afios y un grado académico de nivel medio y universitario.

Se concluyé en que el proceso de Onboarding tiene relacion sobre la adaptabilidad hacia la
cultura organizacional de la empresa, también debe sabe que no es lo Gnico positivo que genera
porque como resultado se tiene una identificacion hacia la marca y un alto nivel de compromiso
hacia las funciones que se realizan en el puesto, desde los primeros dias de ingreso a la

compafia.

Se recomienda continuar con la implementacion del onboarding y buscar dar retroalimentacion
eventual sobre temas abordados al inicio de una carrera profesional de los colaboradores, de
igual manera implementar el desarrollo de este acompafiamiento a sujetos promovidos a puestos
superiores para que se puedan obtener grandes beneficios y se incrementen los resultados

positivos.



| INTRODUCCION
El proceso de reclutamiento y seleccidn lleva un impacto desde el primer contacto con los
candidatos que se pueden convertir en colaboradores a futuro y desde este momento se deberia
buscar iniciar la atraccion y enamoramiento hacia la empresa, tanto para nuevos trabajadores
como para el publico en general es por eso que la propuesta de innovacion para recursos
humanos es onboarding, ya que tiene como objetivo que el colaborador nuevo experimente una
verdadera integracion a traves del ingreso correcto a una organizacion bajo un desarrollo
progresivo dentro del puesto de trabajo como de todos los aspectos de la institucion, no se deja
de lado a la induccidon en realidad es un complemento una de la otra para obtener un mayor
compromiso e incorporacion, reduccion de rotacion laboral, un Optimo desempefio desde el

inicio y como resultado final una mejor adaptabilidad a la cultura organizacional.

La planificacion de un programa de onboarding debe buscar brindar una experiencia que una al
nuevo trabajador con la organizacién, para esto se debe de dar todas las herramientas necesarias
las cuales pueden ir desde utensilios hasta espacios fisicos y todo lo necesario a utilizarse en el
puesto, se debe dar inicio a la familiarizacion con la empresa y funciones laborales desde las mas
pequefias hasta las mas complejas, el departamento de recursos humanos debe gestionar el
talento humano que una institucion posé y conocer la cultura organizacional de la misma para
poder integrar a una persona nueva, desde los valores hasta comportamientos y actitudes
aceptables por toda la compafiia, se deben tener claras las tradiciones y eventos mas comunes
para poder dejarlos claros y hacer participe al nuevo integrante. La siguiente investigacion busca
comprobar que existe una relacion entre el proceso de onboarding y la adaptabilidad a la cultura
organizacional y que los colaboradores se sentiran parte de la misma a raiz de ello crecera el

compromiso y la identificacion hacia la marca.

Por lo que se presentan un grupo de estudios realizados con anterioridad en relacion a los temas a

tratar en la presente investigacion.



Alguacil (2020) en el articulo La inteligencia artificial no te dejara sin trabajo, lo hara la cultura
de tu empresa, publicado en la pagina electronica RRHHDIGITAL en el mes de enero, explica
que muchos le temen al avance tecnolégico porque creen que puede llegar a surgir en las
organizaciones la necesidad de prescindir de seres humanos ya que no se les necesitara para
poder lograr la produccién, incluso se cree que superaran a los logros del presente, pero los
agentes artificiales no son los responsables de llegar a este fin sino que es la mala gestion del
recurso humano ya que las compafiias ultimamente optimizan los procesos por encima del
talento de los colaboradores, si se limita a los sujetos a solo hacer lo que se les dice se les
restringe el 90% de las capacidades que posé cada integrante, lo que conllevara a que ciertos
puestos desaparezcan con el paso del tiempo y sean remplazados por 1A, por lo que las empresas
deben de fomentar equipos productivos, innovadores Y creativos para evitar que se remplace al

personal por maquinas.

Las organizaciones se deben de enfocar en la potencializacion del personal y buscar desarrollar
la creatividad colectiva y asi aumente la innovacion y el valor del capital humano mas alto que la
productividad de una maquina; no es una cuestion de costos ya que impulsar las iniciativas
internas de las empresas han demostrado ser una via mas que rentable, se debera salir de una del
estatus empresarial de supervivencia ya que las instituciones que mantengan una cultura del
siglo pasado, no seran competitivas en el siglo XXI. Las compaiiias que se conocen hoy en dia
no son muy diferentes a las que han existido desde la revolucion industrial, la diferencia es que

ahora son mucho més sofisticadas, grandes, complejas y globalizadas.

Taylor (Como se cit6 en Alguacil 2020) refiere la existencia de una division de diferentes tareas
en el proceso de produccién que tienen como fin aumentar la productividad y evitar el control
que el obrero tiene sobre los tiempos y técnicas, estas estrategias que fueron ideadas a principio
del siglo pasado y siguen vigentes en el siglo XXI, grades corporaciones que pueden aportar
mayores valores al mundo en la gestion diaria y transformar las culturas organizacionales, siguen
los principios expuestos por Taylor, ya que colocan la tecnologia por encima del talento y del
potencial de los colaboradores, es esto lo que llevara a las empresas a un estancamiento y perdida

de mentes creativas e innovadoras, que podrian ser la solucion a muchos problemas de
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competitividad empresarial, por lo que surgird una pequefia revolucién industrial a futuro, que
causara que miles de personas terminen sin un sustento econdémico, con la justificacion que es
por la digitacion y la inteligencia artificial que remplaza a los integrantes de las mismas, sin
darse cuenta que nada puede remplazar el talento humano que va mas allda de cumplir con

nimeros y metas.

Gonzéles y Torres (2019) en la tesis Definir la marca empleadora de Deshon & Cia. a través del
reforzamiento de la cultura organizacional y el disefio de un programa de onboarding con un
presupuesto limitado, de EAE Business School de Madrid, el objetivo fue disefiar el employer
branding para Deshon & Cia., define un proceso de onboarding innovador de acuerdo con la
definicién de la cultura organizacional, la muestra fue de 121 colaboradores, hombres y mujeres
en las edades de 18 a 45 afios de edad, investigacion de tipo cuantitativo correlacional, utiliz6
como instrumento un cuestionario el cual tuvo como objetivo recoger una serie de indicadores
cuantificables sobre la opinidn y satisfaccion que el personal tiene sobre aspectos relacionados

con la estancia en la empresa.

Con el reflejo de estos datos, concluye que para la empresa Deshon & Cia. los procesos
tecnologicos son de amplia importancia en recursos humanos, por lo que se deben de
implementar herramientas que les permitan tomar decisiones con fundamento segun el estudio de
la cultura, se podra realizar un proceso adecuado de onboarding basado en objetivos, es
importante para esta compafiia centrarse en el liderazgo para poder sintonizar a todos con las
costumbres y tradiciones, las cuales son la base sobre la que se podra construir employer
branding, por lo que recomienda para futuras investigaciones la implementacion de una encuesta
de clima laboral y que esta la implemente de manera semestral, para obtener una vision objetiva
del estado del ambiente de la institucion y se utilicen diferentes tipos de KPI’s para medir
indices de la rotacion, ausentismo, indice de cobertura y asi comprender en qué areas tiene que
mejorar el departamento de gestion del talento humano de Deshon & Cia. como en las que se

realicen estudios parecidos sobre el mismo tema y se logre un crecimiento general.



Quijije (2019) en la tesis El onboarding y su influencia para crear vinculos afectivos en los
empleados hacia la marca empleadora, de la Universidad San Francisco de Quito, el objetivo
establecido es determinar como una adecuada implementacion del Onboarding podria influir en
el compromiso afectivo de los colaboradores hacia la compafiia, la muestra utilizada fue de 40
sujetos de una institucion bancaria entre trabajadores administrativos, gerentes y directivos, la
investigacion de tipo cuantitativa, pre prueba y pos prueba, utilizo el cuestionario Engagement
UWES vy la version corta de 17 items, en una escala tipo Likert de 7 opciones de respuesta,
concluye que el onboarding se relaciona positivamente en la identidad de los integrantes hacia la
organizacion, conocer solamente la empresa y los valores, no es suficiente para generar
responsabilidad afectiva, se necesita que los miembros de la empresa experimenten el

conocimiento de la misma de manera positiva y se conviertan en embajadores de esta.

La integracion del personal y el employer branding juegan un papel importante para la rotacion
que existe en una organizacion porque al comprender y atender las necesidades de los
colaboradores se genera mejor desempefio hacia el puesto y relaciones internas y externas. Por lo
que recomienda realizar una medicion con mas variables, para obtener una visién completa del
alcance del proceso del Onboarding. Por ejemplo, ademas de abordar el compromiso afectivo se
podria evaluar los estilos de liderazgo para observar que rol juega el jefe en las dindmicas del
equipo, es recomendable efectuar un seguimiento constante a todos los empleados para examinar

la satisfaccion con el cargo de trabajo que ocupa, una vez terminado el tiempo de incorporacion.

Jiménez (2019) en el articulo La importancia del onboarding, en la pagina electronica de
Uncommon del mes de mayo, amplia el reto en que se ha convertido el atraer y sobre todo
retener al personal, ya que se encuentran empresas con un porcentaje alto de rotacion en los
primeros tres o seis meses de incorporacion a la organizacion de nuevos empleados, el tomar la
decision de incorporarse a la institucion trae consigo una gran carga emocional y de auto
entusiasmo de parte del empleado él cual desea demostrar capacidades y habilidades estas se
deberan de aprovechar ya que las emociones que se tienen en ese momento se pueden usar para
conectar al colaborador con la compafiia y asegurar asi el compromiso e identificacién con la

empresa.



Un buen proceso de integracién es aquel que consigue prolongar el estado de energia y
optimismo del nuevo empleado mas alld de los primeros dias o semanas, al asegurar la
identificacion completa con la empresa y en el equipo de trabajo; no se tiene una segunda
oportunidad para dar una primera impresion y esto lo tienen claro empresas como Netflix o
Twitter, las cuales cuentan con programas cuidadosos de onboarding en los que se definen con
detalle cada una de las etapas del transcurso para hacer esta transicion lo mas llevadera y eficaz
posible. Si se le da la bienvenida a un trabajador con una pila grande de papeles y pendientes por
realizarse sea operativo o administrativo, lanzandolos de inmediato al puesto, sin antes haberles
brindado la formacién necesaria, el contexto actual y lo que se quiere lograr, solo demuestran la
ineficacia por las personas a cargo del desarrollo y por ello no consiguen reducir el tiempo en

que un colaborador inicia a ser productivo y con metas claras a futuro para la organizacion.

En una investigacion de la Society for Human Resource Management (SHRM) obtiene como
resultado que el 50% de contrataciones dejaran la organizacion en los primeros 18 meses, y en
un estudio de Aberdeen Group encontraron que un 90% de los empleados toman la decision de
continuar con su proceso de integracion o darse de baja, esto durante los primeros 6 meses, otras
investigaciones sobre procesos de onboarding, como la de Brandon Hall Group en la que se
recoge que aquellas empresas que contaban con un programa sélido de nuevos integrantes

mejoraron la tasa de retencion en un 82% y la productividad en méas de un 70%.

Villasefior (2019) en el articulo ¢Cuanto le cuesta a una organizacion un proceso de onboarding
defectuoso? de la pagina de RRHHDigital, en el mes de abril, expone que para un nuevo
empleado es mucho mas importante de lo que se puede imaginar, la primera impresién ya que de
esta dependera en gran medida el futuro del colaborador en la compafiia, se realizd una encuesta
en Cezanne HR en Londres para saber el costo de seleccion e incorporacion defectuosa en esta
empresa de tamafio medio y el resultado fueron millones de euros, por lo que disponer de un

sistema de onboarding completo y sistematizado contribuye al éxito empresarial.



La incorporacién a una nueva organizacion o a un nuevo puesto laboral es un momento Unico y
es precisamente donde los colaboradores se comprometen con la compafiia, segin un estudio
realizado por la consultora Aderdeen, el 86% de las nuevas contrataciones deciden si se quedan o
no en la empresa durante los primeros seis meses de la contratacién y es mas que probable que la
experiencia que se obtenga en el desarrollo de la integracién juegue un papel clave en la decisién
de continuar en la institucién. La seleccién es un proceso duro, dificil y costoso, por lo mismo,
no se puede echar a perder todo lo invertido, en apenas unos pocos dias ya que provoca que los

costos ocultos se incrementen y estas alertas deben de tomarse en cuenta en recursos humanos.

Carazo (2018) en el articulo Dopp impulsa el cambio cultural y la transformacion digital a través
de las personas, publicada en la revista capital humano: revista para la integracién y desarrollo de
los recursos humanos, volumen 328 en el mes de febrero, expone que en la compafiia Dopp
consultores que da servicios a organizaciones en el &mbito de la gestion del talento laboral, narra
que al trabajar con diferentes tipos de empresas se han topado con el fendmeno de la alteracién
digita de las mismas y no se han adecuado a los sujetos, por lo que existe un choque y un cierre
de estas hacia la tecnologia, por lo que Correas (como se citd en Carazo 2018) analiza que si se
intenta transformar a las instituciones laborales a nivel de procedimientos, herramientas, o de
sistemas, sin lograr primero una variacion de habitos en los colaboradores, y sin tener en cuenta
el impacto que esto tiene en la cultura de la empresa, se genera una situacion potencialmente
dafiina de la que normalmente es dificil tomar conciencia y, por tanto, se corre el riesgo de no

alcanzar los objetivos de digitalizacion organizacional.

La empresa toma como proyecto el transformar a los equipos de trabajo, mediante una
involucracién digital de todos los colaboradores para producir asi un impacto y terminar con una
transformacion total, para poder implementarlo en otras sucursales primero lo implementaron en
Dopp como compafiia central, lo que logré dinamizar el contacto interno entre grupos de trabajo
y quedd asi instituido como parte de la cultura organizacional la comunicacion interna y externa
en el ambito tecnoldgico, por lo que permite abandonar las rigideces de la organizacion

jerarquica a través del empoderamiento de los individuos, ademas los buenos resultados por



medio de la conciencia obtenida, impulsa a tener una institucion de observacion de las tendencias

digitales del mercado.

Santizo (2018) en la tesis Cultura organizacional y motivacion de la Universidad Rafael
Landivar cuyo objetivo fue determinar la incidencia de la cultura laboral, en la motivacion de los
colaboradores de fabrica Cantel del area de produccion tejido, preparacién y revisado, los sujetos
que conformaron la investigacion fueron cuarenta y tres personas que corresponden al 100% de
la poblacién del area de tejido, preparacion y revisado de la fabrica Cantel Quetzaltenango,
comprendidos entre las edades de veintidds a cuarenta y nueve afios de edad, tres mujeres y el
resto de hombres, la mayoria en una situacién econémica de clase baja, y con un nivel académico

basico y diversificado.

Este grupo de persona son de etnia indigena y ladina, con una gran cantidad de sujetos casados y
una minoria de individuos solteros, el estudio es de tipo cuantitativo y disefio descriptivo, como
instrumento utiliz6 una escala de Likert para establecer la incidencia de la cultura organizacional
en la motivacion de los colaboradores, segun los resultados obtenidos de la significacion y
fiabilidad de la media aritmética determind que, si existe una incidencia de la cultura
organizacional en la motivacion del recurso humano de la fabrica Cantel Quetzaltenango.

Esto quiere decir que las dos variables tienen una influencia entre si, de los resultados méas
relevantes con 81% las personas que laboran en la Fabrica Cantel Quetzaltenango se encuentran
comprometidos con las normas, valores, pensamientos, y asi mismo se sienten orgullosos de
pertenecer a dicha empresas, por lo que se identifica una cultura fuerte, esto quiere decir que la
compafiia ha realizado un buen trabajo para que el capital humano pueda sentirse valorado y al
mismo tiempo parte de la organizacion, recomienda desarrollar planes de retroalimentacion en
donde participen todos los colaboradores pertenecientes a la fabrica Cantel Quetzaltenango, con
la intencion de fortalecer y promover los elementos de la cultura organizacional, lo cual

permitird un crecimiento sostenido.



Perezcalva (2017) en el articulo ¢Tu cultura organizacional esta viva o muerta? Que aparece en
la pagina electrénica Entrepreneur, publicada en mes de mayo, explica que la base de una cultura
laboral debe ser planeada desde la fundacion ya que tiene las bases en la mision y vision pero
que muchas organizaciones solo lo tienen plasmado en letras y no actlan en razén de las mismas
por lo que la cultura se puede decir que esta acabada, por el contrario las empresas en las que la
cultura empresarial gira alrededor del plan estratégico, son 34 veces mas propensas de lograr los
objetivos y por ende el rendimiento de los empleados estd enfocado a crear estrategias para
cumplir metas y logros organizacionales. Existen cinco maneras en la que la cultura impacta

directamente las estrategias y resultados de la empresa:

A. La primera hace referencia a la vision que se alcanza a través de vivir una cultura
organizacional guiada, tras el trazarse una meta ambiciosa pero alcanzable a largo plazo, la cual

puede cambiar por la actualidad de la empresa en el mercado.

B. La segunda es enfocarse en la mision como esencia ya que la cultura debe ser la base para
plantear los objetivos de la organizacién y que estos sean el motor del esfuerzo de los
colaboradores, todos deben tener claro que las acciones aportan al enfoque de la institucion es

por ello que deben de comportarse en base a los valores y metas de la empresa.

C. La tercera es la evaluacién del desempefio ya que mediante la cultura se puede definir los
comportamientos gque se desean que tengan los colaboradores y también exigir los objetivos
anteriormente planteados, de esta forma se desarrollard el soft skills (habilidades blandas y
sociales).

D. La cuarta hace referencia a la comunicacion estratégica, estandarizar los mensajes

mediante la cultura, unificar el servicio interno y externo.

E. La quinta y ultima se refiere a definir la forma de trabajo mediante comportamientos

aceptados o no en la cultura de la empresa.



Salazar (2013) en la tesis Relacidn entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala, de la Universidad Rafael Landivar,
cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
del personal administrativo del Hospital Roosevelt, para fines de este estudio la muestra estuvo
constituida por un grupo de cuarenta y seis (46) personas que desempefian funciones

administrativas en el Hospital Roosevelt con un rango de edad entre 20 y 50 afios de edad.

Realiz6 un estudio descriptivo, transversal, correlacional de enfoque cuantitativo, utiliz6 un
instrumento llamado OCAI de cultura organizacional, dicho instrumento consta de 24 preguntas
que fueron medidas con escala de Likert de 1-4 y un cuestionario S21/26 de satisfaccion laboral
de José L. Melia que consta de 26 items, con lo que concluyé que el tipo de cultura clan es el que
domina el primer lugar y esta relacionado con las de tipo familiar, tradicion, trabajo en equipo,
autodireccién, ayuda mutua y cooperacion por lo que contribuye a que la institucion alcance los
objetivos con el recurso humano, recursos fisicos y materiales con los que cuenta, recomienda a
recursos humanos mejorar las instalaciones de infraestructura que permitiran al personal tener

una mejor movilizacién, orden mejorar asi la satisfaccion y la calidad de trabajo.

Kanahuati (2013) en el articulo El onboarding, la integracién laboral completa que aparece en la
revista digital Forbes del mes de julio expone que el onboarding no es un término comdn en las
empresas del pais, sin embargo, la manera de gestionar una incorporacion de un nuevo integrante
puede marcar la diferencia de productividad y desempefio, es decir el reflejo de un proceso
exitoso o el fracaso total de una contratacion, el cual debera desarrollar a los nuevos
colaboradores a realizar con éxito la transicion hacia una nueva etapa profesional y tener

conciencia desde el primer dia sobre la importancia del rol dentro de la organizacion.



Afios atras el ingreso de una persona a la institucion hacia referencia a tirarse al agua sin saber
nadar e intentar no ahogarse, se ha intentado cambiar con el paso del tiempo y se habla de
induccidn, la cual es de una sola via de empresa a colaborador y de caracter informativo que solo
en pocas empresas se superan los tres dias de formacion, por otra parte muy poco abordado esta
el onboarding en el que existe una constante interaccion con el nuevo trabajador, se caracteriza
por una comunicacion de doble via con una tendencia de prevencién de problemas, se tiene
como resultado un proceso de integracion eficaz hacia la compafiia, de tal forma que los indices

de rotacion disminuyen ya que los sujetos se sienten identificados con la marca.

Se busca una integracion social del nuevo elemento, la cual incluye sesiones de formacion y
momentos adecuados de sociabilidad con los compafieros, jefes y duefios de la organizacién, este
proceso debe ser generalizado para todos los puestos laborales, sea un empleado de produccion o
uno de alta gestion ya que muchos nuevos empleados en cargos de alta direccién se encuentran
solos en el desarrollo de incorporacion ya que se cree que tienen clara la informacién sobre la
institucion, estados financieros entre otro tipo de datos importantes de la compafia pero
realmente no conocen esta y mucho menos de la cultura y los procedimientos aceptados en la
empresa y se supone que como directivo una de las obligaciones es tener claro el puesto y las
funciones de gerencia, por lo que al no saberlo sera criticado por todo el equipo si no conoce el

sistema y comportamientos culturales de los integrantes.

Toda persona que comienza una nueva experiencia laboral presenta una gran energia, deseos de
superacion, ambiciones y lo mas importante pensamientos positivos que pueden generar ideas de
mejora para la organizacion esto se llega a notar y apreciar solo si existe comunicacion de doble
via; el onboarding acelera el proceso que tiene que pasar un sujeto para adaptarse e integrarse a
la empresa 0 a un nuevo puesto, esto ayuda a maximizar lo positivo y anula la confusion en la
que se encuentra el colaborador, lo cual es fundamental de eliminar ya que el tener ambigledad
produce un grado de ansiedad y de estrés por las cosas nuevas que se viven, si esto se reduce lo
méaximo posible se lograré un trabajador seguro de expresar los logros y puntos de mejora.
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1.1  Onboarding

1.1.1 Definicion

Aguado y Jiménez (2017) describen el onboarding como la incorporacion que se brinda al nuevo
colaborador al terminar el proceso de seleccion, ingresarlo a la empresa bajo un planificado
sistema en el que se ven involucrados temas de bienvenida, cultura organizacional, costumbres,
normas no escritas, metodologia de trabajo y forma de socializacion, brindandole un

acompafiamiento en todo el desarrollo de integracion.

Arenal (2018) se refiere a onboarding como el proceso en el que un nuevo empleado conoce la
empresa y la cultura, las responsabilidades laborales diarias, quienes son los jefes y comparieros,
el lugar que ocupara y herramientas de trabajo, pero también recibe informacion que le ayudara a
sentirse comodo mientras se aclimata, desde saber donde estd la impresora hasta cuales son

algunas de las mejores opciones para comer cerca de la oficina.

1.1.2 Importancia de la induccion y onboarding

Werther, Davis, y Guzméan (2014) expresan que al ingresar un nuevo colaborador a la
organizacion tiende a realizarse varias preguntas de las méas frecuentes se encuentran las
siguientes ¢estard cumplimiento a un nivel aceptado las funciones del puesto? ;Todo lo realizado
estara correctamente? ¢es una buena pieza para el equipo? ¢se llevara bien con todos?
(congeniara con el jefe inmediato y superiores?, todas estas interrogantes surgen en la mente
tanto del resto del equipo como en la del novato, a este suceso se le puede llamar ansiedad de
principiante, como parte de recursos humanos se debe de temer que estas respuestas sean
negativas ya que puede producir que el reciente integrante baje el nivel de aprendizaje y
satisfaccion con la empresa y con el puesto, por esto es importante que las impresiones sean
buenas desde el primer momento que él sujeto se encuentre dentro de la institucién para que
estos cuestionamientos sean positivos, para ello se debe de implementar un buen proceso de

integracién e induccion.
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Toda organizacion dedica tiempo y recursos al proceso de reclutamiento y seleccién por lo que
cada persona que ingresa a la institucion, representa un gasto y por ello se puede inferir que
existe una inversion oculta en todas las contrataciones, muchos jefes o gerentes no toman en
cuenta esto sino todo lo contrario, por lo que es deber de la gestion del talento humano estar
consciente de lo importante que serd lograr una integracion adecuada y asi potenciar la
productividad de los sujetos pero no solo en las nuevas contrataciones sino también en los
operarios que ascienden de puesto, al tener a todo un equipo integrado e identificado con las

metas y objetivos de la compafiia se asegura un éxito rotundo de la marca desde lo interno.

Los objetivos de un programa de induccion pueden ser muy variados y en todos los casos
dependen de las circunstancias especificas de la organizacion y de la cultura de la misma ya que
la integracion se debe de abordar segun la perspectiva que se busca que los colaboradores tengan
de la empresa y debe de ir de la mano de la ideologia, valores y costumbres que se practiquen y
respeten, por ello varia segun lo se quiere lograr en los colaboradores, este punto provoca que las
inducciones sean diferentes en todas las compafiias y sea un proceso individual, algunas se
pueden centrar mas en valores, otras en seguridad industrial o en la parte operacional del puesto,
como también se encuentran las que hacen una combinacion de estos temas a tratar, lo cual es lo
mas recomendable ya que se abarca todo lo fundamental para tener una organismo saludable y

enfocado a la ideologia de la empresa.

Se puede confundir un proceso de induccién con onboarding, dentro de las similitudes que se
encuentran es que los dos procesos buscan la integracion de los colaboradores dentro de la
organizacion, entonces ¢Cual es la diferencia entre uno y otro? Esta diferencia radica en que la
induccién va de una sola via es decir de la empresa hacia el colaborador, se llega dar una
orientacion sobre la institucion de forma general e informativa por otra parte el onboarding es un
programa mucho mas completo que va mas alla de impartir politicas y dar informacion de la
organizacion al nuevo trabajador y es de doble via, hace referencia a una incorporacién
constante, con retroalimentacion y basada en la adaptabilidad exitosa del colaborador de mano de
la adaptacién a una nueva etapa organizacional y nueva compaifiia; por ello son procesos

distintos, que los dos ayudan a una mejor adaptabilidad e identificacion.
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Tabla nim. 1

Ejemplo de proceso de induccion

1. Alentar el sentimiento de orgullo por pertenecer a la corporacion.

2. Crear conciencia con respecto a la totalidad de las operaciones corporativas (por

ejemplo, ilustrar las dimensiones internacionales de la corporacion)

3. Destacar la filosofia del servicio al cliente, que es la manera de obtener una

ventaja.

4. Disminuir la ansiedad que crea asumir un nuevo puesto, o sencillamente el hecho

de vivir los cambios que vivira la organizacion.

5. Aclarar los parametros que se emplean en la empresa para medir el desempefio.

6. Establecer que la responsabilidad de lograr el desarrollo personal y profesional

corresponde tanto a la corporacion como a cada uno de los integrantes.

Fuente: Werther, Davis, y Guzman (2014) Administracion de recursos humanos: Gestion del

capital humano, pagina 164.

El proceso de integracion laboral debe buscar que él colaborador comprenda las magnitudes de la
empresa y hacia donde quiere llegar, para esto debe entender la filosofia e ideologia de la misma,
debe verse como una ventaja corporativa ante la competencia ya que si todos los colaboradores
de una organizacion llegan a tener una misma direccién, estos sabran como actuar ante ciertas
demandas o problemas y tomar decisiones que los lleven a acercarse a la meta requerida 'y a dar
soluciones orientada a la vision y misién de esta, se conoceran todos los puestos que existen en la
compafia para tener asi claridad sobre la importancia del puesto de trabajo, las tareas y
funciones del mismo, por dltimo se disminuye la ambiguedad y el sentir de ser el nuevo y no

comprender nada sobre los procesos.

1.1.3 Comprensién de tareas y funciones desde el onboarding

Las tareas y funciones de un colaborador dentro de su area de trabajo son importantes y deben
entenderse desde la creacion de las mismas para cumplir con el objetivo dentro de la empresa
como para el servicio externo de la misma, da a conocer asi el impacto global de este, por otra

parte, sera un problema si la institucion tiene trabajadores que no comprenden el porqué de su
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puesto y solo estan dentro del mismo por necesidad econémica ya que esto generara un sentido
de poco orgullo, baja responsabilidad y poca productividad, para evitar que estas situaciones
negativas ocurran se debera de tomar en cuenta lo siguiente en un proceso de identificacion con

el cargo

A. Puesto significativo. Se debera iniciar desde que el colaborador conoce la empresa, las
funciones y tareas dentro de la misma, debe por lo tanto conocer la mision y vision de la
empresa para que pueda comprender el objetivo general de cada departamento y la
importancia que este tiene dentro de la compafiia, el proceso de onboarding debe ser
planificado e impartido segun el rol que ocupara la persona en la organizacion para darle la
perspectiva correcta a cada sujeto y asi pueda concebir la relacion con otros departamentos y
como el trabajo contribuird al cumplimiento de metas y objetivos, encontrara sentido a las
labores diarias, por ejemplo un ensamblador de carros debe entender que las contribuciones y
responsabilidades de su puesto, bien realizadas seran importantes para la seguridad de los

clientes y por eso debe ser responsable con las mismas.

B. Retroalimentacion, para un buen rendimiento se debe de conocer las fallas que se tienen y
que es lo que hasta el momento se ha hecho bien, es por ello que las empresas deben de
implementar una evaluacion de desempefio para poder dar informacion a los integrantes, todo
lo que se ha logrado y que es en lo que deben de trabajar y mejorar, deberan tener claro que
es lo que han alcanzado y saber que hay que desarrollar y optimizar, por lo que es importante
dar feedback’s y asi la moral de los equipos de trabajo seran mejoradas y solo si se trabaja en
retroalimentaciones confiables, se debe de evitar culpar a los trabajadores al contrario se le
deben dar herramientas para aumentar el acierto en el puesto laboral, no siempre se daran
resultados positivos, por lo que el mensaje debe ser asertivo segin los objetivos que se

quieran lograr.

C. Especializacion. Es importante especializar a los colaboradores dentro del area laboral para
que se aumente la productividad y la satisfaccion de los mismos ya que el saber que estos

realizan un trabajo profesional y especializado aumenta la responsabilidad hacia el rol, se
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debe de tener cuidado con el nivel que el trabajador llegara alcanzar ya que una persona que
estd sobrevalorada para un puesto puede llegar a estar insatisfecho y es lo que se busca evitar
ya que un colaborador descontento pronto buscara marcharse de la empresa e incrementara el

ndmero de rotacion.

Grafica num. 1
La especializacion comparada con productividad y satisfaccion

b

bﬁ
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Especializacidn

Fuente: Werther, Davis, y Guzman (2014) Administracion de recursos humanos: Gestion del
capital humano, (editorial y pais) pagina 166.

Por lo tanto se entiende que el onboarding en la comprension de tareas es fundamental, ya que el
proceso va conjuntamente con una retroalimentacion continua y se busca especificar y motivar al
colaborador en el puesto laboral, a los nuevos colaboradores que estan bajo un proceso de
integracién a la organizacion se tiene la ventaja que llegan motivados de iniciar y de presentar
ante una nueva empresa las capacidades y ayudar a la misma a cumplir con las metas, es por ello
que es el mejor momento para comprometerlo y responsabilizarlo del area laboral, si desde el
principio se entiende el compromiso con la empresa como con los clientes y se le hace sentir
orgulloso de poder ser parte de una empresa que lo necesita y que lo hace sentir importante para
todos lo cual solo se logra si se entiende el puesto y las causas de las decisiones que tome dentro

del mismo por lo que debera estar comprometido con todos y con la compaiiia.

1.1.4 Beneficios de onboarding en la disminucién de la rotacion de personal.

Werther, Davis, y Guzman (2014) exponen que la rotacion del personal no es para nada bueno ya

que lleva un costo oculto, se le dedica una cantidad de inversion al reclutamiento y seleccion,
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como también en formacion, uniformes, suministro de equipos especiales, inscripciones en
seguro social y todo lo que conlleva formar e integrar a un colaborador, por lo que si existe un
indice amplio de decesos laborales se tendréd una pérdida grande de dinero invertido y es algo que
hay que tratar de raiz y buscar el motivo de la causa, los cuales pueden ir desde una
insatisfaccién con los lideres, conflictos con los colaboradores, hasta una razén de poca
flexibilidad, al estar insatisfechos no se sienten conectados con la empresa ni con las funciones
del puesto o estan hastiados de convivir con personas totalmente egoistas y desagradables, por

esto la importancia de reconocer de raiz el motivo del problema en las organizaciones.

Para una disminucion de rotacion se deben contar con equipos de trabajo que tengan un alto
indice de satisfaccion ya que ademas de disminuir los decesos, aporta a cumplir los objetivos de
la organizacion, dentro de un proceso de onboarding se tienen pasos a seguir segun la
planificacion para mantener la motivacion de los colaboradores y por ende cumplir con metas
propuestas por las empresas, entre el pasar de los aflos muchas organizaciones han apostado por
el bienestar del capital humano y han notado los indices de bajas laborales han disminuido,
porque han aumentado los niveles de contentamiento y asi tanto la institucion como los
colaboradores se ven beneficiados, ya que se tienen mejores resultados y mayor indice de
felicidad dentro de la compafiia.

Surge la interrogante ;Qué tiene que ver el onboarding en la disminucion de la rotacion de
personal? todo nuevo colaborador viene motivado y con ganas de dar o mejor de si, es tarea de
la empresa mantenerlo con esta energia a través de una buena impresion y percepcion de la
misma, ya que en los primeros dias tomaré la decision si desea estar dentro de esta marca durante
bastante tiempo o no, por ello es importante el acompafiamiento y seguimiento constante para
que el novato se integre y se adapte al puesto, al equipo y sobre todo a la institucion, de la mejor
forma, genera sentido de pertenencia, responsabilidad con &rea de trabajo y mayor

productividad.

1.1.5 El valor de vivir una experiencia en onboarding

Aguado y Jiménez (2017) explican que las experiencias que viven los colaboradores son

importantes, se convierten en una escala de calificacion hacia la organizacion, por lo que se debe
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buscar que los trabajadores aumenten el nivel de situaciones positivas dentro de la institucién,
reforzar los valores a partir de estas y anclar la historia de la compafiia con las vivencias que se
tienen, se le da a los operarios y directivos una propuesta de valor por igual, se debe de guardar
el equilibrio entre hablar y transmitir informacion mediante acciones segmentadas. Para
comprender la experiencia de los sujetos dentro de la compafiia se debe entender la
responsabilidad global que implica la gestion del talento humano y las distintas opciones del
mismo con las que se va a tratar en la empresa es por ello que se dan a conocer los siguientes

tipos de talentos

A. Talento espiral. Se basa en el ingenio obtenido por la ampliacion y concentracién del
conocimiento y las habilidades que estos poseen como individuos, para poder motivar a estos
sujetos se les debe ofrecer constante desarrollo personal y aumentar capacidades,
concentrarse en el crecimiento de la creatividad colectiva para gque exista innovacion y por
altimo se deberd formar a los integrantes a base de la mayor habilidad que tenga cada
individuo. Siempre se enfoca en el aumento e incrementacién de progreso de la organizacion
en conjunto a todos los departamentos de la misma, a esto se debe su nombre ya que lo que le

afecta a uno tiene un efecto en un todo.

B. Talento experto. Se obtiene por aumento de competencia técnica, siempre busca estabilidad y
la forma de poder motivarlos es con experiencia profesional, estos sujetos no temen a la
competir ya que como el nombre lo dice, aman especializarse y ser expertos sobre los temas

en los que se desenvuelven diariamente en el puesto laboral.

C. Talento transitorio. Se distingue por la variada experiencia que tiene y que esta en constante
movimiento, siempre se estard en crecimiento de diferentes aspectos, se puede motivar
mediante la variedad, la novedad, se distinguen por ser bastante independientes por estas

caracteristicas pueden afrontar la adaptacion al cambio con mas facilidad.

D. Talento lineal. Se enfoca en crecer y ascender jerarquicamente dentro de una organizacion,
por lo que no le tiene miedo a la autoridad ni a una mayor responsabilidad exigida, la

motivacion es llegar al poder, la influencia y los resultados claros, el gusto al dominio y el
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influenciar a otros pueden llevarlo a ser politico en las relaciones con los demas y con

tendencia a ser social.

Dentro de los planes de desarrollo se deben de tomar en cuenta a todos los tipos de talento ya que
esto debe de ser parte de la experiencia en el proceso de onboarding se debe contemplar que el
colaborador viva una situacion agradable de integracion, las empresas que ya aplican estos
procesos, tienen colaboradores que admiran, respetan y estdn comprometidos con la compariia
debido a la primera impresion y perspectiva que se vive al ingresar ya que al entrar a la
institucion se debe planificar segun el tipo de cultura con la que la empresa cuenta, los valores y
compromisos organizacionales que se busca infundir en el nuevo elemento. Es importante
también tener clara la vision, mision y objetivos para que el sujeto los tenga claros y los aprenda

a través de una vivencia personal.

1.1.6 Seguimientoy evaluacion en onboarding

Se entiende por seguimiento al acompafiamiento que se les da a los trabajadores con respecto al
ingreso a la empresa, desde el primer dia hasta este completamente integrado, este proceso puede
durar hasta 90 dias depende de la planificacion realizada a poner en practica el onboarding, por
otra parte esta la evaluacidn constante que se le debera realizar al sujeto para asegurarse que este
vive una experiencia de induccion e integracién adecuada, el nuevo elemento tendrd a una
persona encargada de ensefiarle cosas basicas, ya sea el jefe o un compafiero de trabajo ya
entrenado y con suficiente conocimiento para dar esta conduccion, ya que muchas veces se dejan
a los operativos a la suerte, sin tener clara informacion valiosa como el a quien recurrir si hay

una emergencia, conocer jefes de departamentos, funciones de los otros colaboradores y tareas.

La evaluacién va directamente a lo realizado por el colaborador, acé entra todo lo que se pueda
medir sea objetivo (Calidad de procesos, cantidad de producto terminado) o subjetivos (caracter,
valores y principios), mediante un instrumento que evalué el desempefio, donde quedan claros
los aciertos y que es lo que hay que mejorar, debe de ser concisa y clara para poder dar
retroalimentacion al sujeto evaluado, del cumplimiento dentro del trabajo, también se puede

definir el nivel de motivacion que tiene y segin qué tan abierto se muestre el trabajador, incluso
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se puede notar la confianza que tiene a el guia, jefe o gerente o0 a la empresa como tal y esto da
de lo que pasa por la mente y que tan a gusto se siente el nuevo trabajador y por ende que tan
satisfecho y comprometido puede llegar a estar, segun la experiencia en la empresa como tal.

Aparte de los encuentros descritos, también se establecen diversas evaluaciones que ayudaran a
determinar si el seguimiento del programa es Optimo y da informacion acerca de las

posibilidades de desarrollo profesional en el grupo. Se encuentran los siguientes casos

A. Evaluacion de 5 meses. Es un cuestionario simple para el desempefio del evaluado, se puede
crear un histérico del avance del colaborador y detectar aspectos a mejorar y cualidades y

méritos a destacar.

B. Evaluacion de 10 meses. Se realizard una entrevista personalizada por competencias, se
puede practicar un assessment center, es una prueba con resultados mas profundos sobre las
practicas en el puesto, pero lleva mas tiempo y es mas exhausta, revela bastante de la
productividad y se pueden fijar metas claras que se deberan cumplir en un lapso de tiempo

igualitario al que se evalua.

C. Evaluacién de 22 meses. En esta se realizan varias pruebas, entre las que cabe destacar la
presentacion de un proyecto grupal en lo que el equipo buscara dar solucién o relazara en
representacion un caso real, es para evaluar mucha mas experiencia por la cantidad de tiempo

que lleva dentro de la institucion.

Dependera de los resultados que se obtengan lo que se colocara en un informe de competencias
observadas y reflejadas, para afirmar que el mismo esta alineado con lo que se vive en la cultura
de la organizacion a la que va a pertenecer y enfocar asi el desempefio con base clara, para que el
trabajador entienda los comportamientos aceptados dentro de esta. Estas evaluaciones van mas
alla de dar significancia de recepcién y adaptacion a la cultura organizacional, sino que también
reflejara un clima funcional a futuro y dejaré claro la percepcién de calidad laboral que tiene el
nuevo colaborador, la cual se debe de controlar ya que refleja el reconocimiento de los

colaboradores le dan al comportamiento que tienen las empresas con los empleados.
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1.1.7 Equipos de trabajo en la implementacion de onboarding

Acosta (2011) describe los equipos de trabajo como grupos de personas que actlan bajo un
mismo fin y objetivo para que este crezca y se desarrolle cada miembro deberd de aceptar y
tener claro que es parte del mismo, como tener también entender el rol que debe cumplir y asi
mismo conocer las capacidades de todos los miembros de este, para que realmente funcionen y
sean grupos de alto rendimiento deberan de cumplir con caracteristicas que los haga sobresalir al
compararlos con los de la competencia o simplemente otras empresas, esto mejorara procesos,
ahorrara tiempo y se tendran equipos unificados que buscan el cumplimiento de metas y

objetivos de la compafiia. Las caracteristicas que se esperan son las siguientes

A. Autocritica. Buscar la mejora continua, en positivo, sin sensaciones de culpa se desea
mejorar para el crecimiento personal y profesional. No se critica lo mal hecho, sino lo que se
puede mejoras, se debe de enfocar en los comportamientos y no en la persona, para poder ser

un grupo realmente que respeta a todos los miembros y que sabe dar una critica constructiva.

B. Responsabilidad. Tener claro que el éxito es el resultado del aporte de todos los miembros
del equipo, por ende, deben de ser responsables con las tareas asignadas para lograr cumplir

metas grupales y no afectar a los otros.

C. Lealtad con los demas miembros. Se debe buscar el bien de todos los colaboradores y se
debera respetar la informacién que se maneja dentro del departamento y generar una buena
comunicacion entre todos con el cuidado de los mensajes que se trasmite al equipo ya que
esta es una gran herramienta que puede crear fidelidad hacia los valores de la institucion y

sujetos leales al grupo laboral.

D. Capacidad de relacionarse cordialmente con los demas miembros del equipo. Esta
caracteristica hace mencion al clima que se manejara dentro de un grupo laboral, esto sera
deber de todos, pero principalmente debera ser guiado y controlado por el lider del mismo,
con la salvedad que es responsabilidad de todos tener un ambiente de trabajo agradable y en

el que se logren sentir bien y orgullosos de pertenecer a este.
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E. Iniciativa y optimismo. estar dispuesto a aportar el esfuerzo, sin que alguien tenga que
solicitarlo. Ser miembros con positivismo y creer en el equipo como tal para el logro de retos

y metas impuestas.

Los equipos de trabajo se diferencian de los grupos de personas ya que estos tienen sinergia y
los participantes son capaces de lograr todo lo que se propongan ya que el enfoque esta en el
rendimiento de todos, se tiene en mente que se lograran metas y objetivos propuestos con
anterioridad, dentro de los beneficios puede llegar a existir una mayor productividad,
eficacia, comunicacion asertiva de doble via, atmosfera laboral estimulante y motivacion
entre los integrantes, compromiso y responsabilidad de los miembros ya que saben que no
solo quedarian mal ellos individualmente sino que se afecta el resultado de los otros, por otra
parte el trabajador se siente respaldado y seguro con el grupo que representa y agradecera la
retroalimentacién constante del lider quien en todo momento debera ser ejemplo de

integracion y fidelidad a los seguidores.

En los equipos de trabajo existen diferentes tipos de roles y estatus que se deben de estudiar para
entender la estructura y como estd conformado en la organizacion hay distintos cargos con
funciones y tareas especificas, se pueden encasillar en formal o informal, asi mismo pasa con la
representacion de los lideres se encuentran ya que unos son directos y otros indirectos es decir
algunas veces es impuesto y otras emergen por el carisma o por el conocimiento, se dan a
conocer como lider sin ser impuestos y puede que no tengan el puesto oficial pero que se podran
potencializar para llegar a tenerlo en el lugar adecuado dentro de la empresa, todos los
integrantes tendran algo en especifico que realizar, quizd de forma natural se vuelvan
responsables de cumplir con ciertas atribuciones que mejoraran los resultados finales de los

grupos.

1.1.8 Comunicacién eficaz al implementar onboarding

Gil-Juarez (2011) reafirma que la comunicacion es constante y permanente, en la cual se

encuentra un emisor, un receptor y un canal, tanto el que emite como el que retiene la

21



informacion tienen que adaptarse al conducto, si quieren participar en la accion comunicativa, se
puede decir que le da color, sentido y vida a todo un ambiente y los alrededores por el contenido
que se recibe y se comunica, por procesos psicoldgicos, determinados por la mente, el
pensamiento, la motivacion, las emociones y la memoria, de lo cual esta ultima es fundamental
ya que se guardan cddigos producidos por conexiones neuronales que se asociaran en el futuro

con experiencias positivas o negativas.

Conforme se experimente el transferir informacién se podra entender a la entidad social que se
representa ya que es lo que define el tipo de grupo al que se pertenece, por lo que dentro de la
misma hay conductas y comportamientos aceptados y otros que no, por ello es importante
asimilar esto en recursos humanos porque de esta forma se entienden las caracteristicas que
definen a la cultura organizacional, formada desde lo que se comunica y acepta entre los
participantes de la empresa, por ello se deben abordar estos temas con el nuevo ingreso de la
compafiia para lograr una mejor integracion, se tenga mayor adaptabilidad a las lineas de
comunicacion y acciones que seran aceptadas, todo esto abordado en el proceso de onboarding
ya que el colaborador debe comprender la forma de vida dentro de la institucion desde iniciar a
laborar para la misma. Por ejemplo, si se vive un ambiente flexible, los colaboradores pueden
presentarse comodos a trabajar desde el primer dia ya que esto sera aceptado y no recibira

comentarios de critica por llegar cdmodo ya gque todos sentiran que es parte de ellos.

1.2 Cultura organizacional

1.2.1 Definicién

Gullo y Nardulli (2015) Explica que en la cultura organizacional no necesariamente deben existir
las normas por escrito, ya que todas las instituciones adoptan valores, habitos, creencias,
tradiciones y costumbres como propias de la compafiia y se tienen comportamientos que se
aceptan como buenos y otros que son inauditos, por lo que esta es la conformacion de practicas
consientes y coherentes con las necesidades y desafio de la empresa, por ello no existe una Gnica

concepcion sobre una cultura perfecta y deseable ya que esta es una caracteristica personal de
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cada organizacion, lo que para unos es aceptado debe ser castigado o limitado para otros, todo

depende de las reglas y filosofia establecida.

Jones y George (2010) definen la cultura organizacional como un conjunto compartido por todos
los colaboradores dentro de una organizacion de creencias, expectativas, valores y normas que
influyen en el comportamiento y la forma de relacionarse entre todos y la cooperacion que existe
para alcanzar metas y objetivos establecidos mediante la vision y mision de la institucion, todas
las instituciones viven una cultura estén conscientes que la tienen o0 no ya que son las tradiciones
aceptadas dentro de un grupo determinado y lo que se tolera o no de los otros. Se puede decir que
la empresa tiene personalidad propia, principios y costumbres que practica, acepta y cree por lo
gue se guia a traves de estos para la toma de decisiones, la manera de comunicar interna como

externamente y para el actuar en general.

1.2.2 Los fundadores determinan el tipo de cultura de una organizacion

Las caracteristicas personales de los fundadores juegan un papel fundamental en la creacién del
tipo de cultura ya que son ellos los que colocan el ejemplo y crean los comportamientos
aceptables de una organizacion como las bases, valores y creencias de la empresa, los
emprendedores al iniciar las compafiias tienden a ser los primeros jefes hasta que estas son
rentables o suficientemente grandes que necesiten de nuevos directivos, durante este crecimiento
empresarial se forma la cultura organizacional, el fundador inicia con una visién de lo que espera
a futuro por lo que tiene claro hacia donde llevar la compafiia y es lo que comunica a todos los
trabajadores, mediante las acciones aceptadas y las exigencias.

Al iniciar una compafia los fundadores son los que realizan los primarios procesos de
reclutamiento y seleccion en base a una investigacion realizada por Benjamin Schneider plantea
un guia llamada referencias de atraccion, eleccion y desgaste (ASD) en la cual explica que los
empresarios al seleccionar a los nuevos colaboradores se ven totalmente atraidos por las personas
con caracteristicas y personalidad afin a la de ellos, por lo regular se contratan a los iguales o
semejantes y por ello los primeros trabajadores tienden a permanecer por mucho tiempo en estas
empresas y son los encargados de darle forma a la cultura organizacional mediante el perfil

caracteristico dominante.
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No solo es primordial fijarse en la personalidad del fundador sino en otras caracteristicas
importantes para la cultura organizacional como lo son los valores, reaccion ante los problemas,
estados de &nimo frecuentes y emociones ya que los altos ejecutivos son los que fomentan estos
comportamientos , por ello hay culturas més centradas en ser amables entre todos, culturas que
se enfocan en mejorar constantemente y ven normal que se cometan errores, como también
existen quienes no toleran equivocaciones, todo depende de los principios superiores aceptaos
por el creador, si el gerente tiene diferentes etapas de animo en el dia y se debera de buscar que
sean positivos ya que fomenta actitudes y sentimientos en los demas, lo cual es importante en la

satisfaccion laboral, compromiso y lealtad hacia la organizacion.

Dentro de una empresa formal y grande se encuentran muchos tipos de personalidades adaptadas
a una sola cultura, esto se entiende que no es del todo positivo tener solo personas con la misma
forma de ver la vida que el fundador, ya que se necesitan visiones distintas para mejorar el
desempefio de la organizacién y darle un enfoque global, mas adaptable a los cambios y mejor
preparado para los problemas y exigencias en el campo ya que si se tienen expertos en todas las
areas con virtudes variadas las cuales se pueden aprovechar al méximo, tendran varias soluciones
y se tendra una vision con perspectivas totalmente diferentes, es decir que es fundamental tener
un equipo surtido de temperamentos pero adaptado a una cultura organizacional especifica con

valores y principios claros.

1.2.3 Valores y normas en la cultura organizacional

Jones y George (2010) exponen que los fundadores de la organizacidon tienden a ser la base ya
que tienen un efecto profundo y duradero en la empresa porque fueron la inspiracién para iniciar
la compafiia y por ende son los cimientos de la cultura organizacional, por lo que los principios
superiores y utilitarios del fundador tienen una gran influencia en los establecidos en la cultura,
por lo que hacen referencia a lo que los colaboradores en conjunto quieren lograr y respetar por
ello son los que rigen las decisiones y son los mas importantes conjuntamente con las

motivaciones que guian a todos los miembros de la marca a conseguir las metas generales de la

24



misma. Los valores de una institucion son de amplia importancia para la cultura de esta y deben

ser respetados y seguidos por cada colaborador que pertenezca a la misma.

Las normas dentro de una organizacion son fundamentales ya que es un aspecto que rige el
comportamiento de los colaboradores de la institucion, estas son reglas informales, compartidas
y respetadas por todos, indican cual es la conducta apropiada y aceptada por la compafiia, para
situaciones o problemas particulares, si un colaborador nuevo no las conoce desde el principio no
podra seguirlas y puede que se le sancione o se le Ilame la atencion sin el entender bien por qué
se le corrige, es por ello que es necesario dejarlas bien explicadas desde el primer dia por parte
de recursos humanos o el jefe del &rea en el tiempo de induccion o en el proceso de onboarding,

dejar claras las que estan vigentes en la empresa, pero no se deben dejar de lado.

Los valores y las normas que se respetan y se practican moldean la cultura organizacional, los
lideres son los encargados de proporcionar a los colaboradores la guia hacia el cumplimiento de
los mismos, se debe ensefiar la toma de decisiones a partir de las aptitudes de los superiores y
utilitarios de la empresa, de modo que sea parte del vivir diario y fundamental para entender la
ideologia y las metas a las que se quieren llegar por medio de estos principios. Por ejemplo, si
una empresa quiere ser conservadora y cautelosa los comportamientos deben apegarse a los
ideales de los lideres, se debera consultar antes de tomar una decision, tener registros detallados
de los procesos realizados con firma de quien realizd el mismo, por el contrario, si la
organizacion busca ser mas moderna y liberal, puede aceptar que los trabajadores tomen propias
elecciones en el puesto, incluso decidir si usar vestimenta comoda o se les permitiran acciones

que en la mayoria de organizaciones no se permite.

1.2.4 Importancia del liderazgo en la cultura organizacional

El liderazgo se lleva a cabo en el momento que una persona logra ejercer influencia sobre otros,
ya sea a un sujeto o varios a los cuales inspira, motiva y orienta a tal punto que consigue ser
seguido por los de su alrededor, el dirigente es de suma importancia ya que es quien guiara a los
colaboradores y les brindard las herramientas necesarias, todos los lideres de la organizacion
deben ir al mismo lugar y tener claros los objetivos y dirigir hacia el logro de metas tanto en el
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puesto como de la institucion. Si un grupo de trabajo tiene un lider que les genera confianza y
seguridad tienden a ser capaces de enfrentar diferentes retos y no tener miedo a la competencia
ya gue saben que se les da la direccion correcta, se consideran a si mismos como bien dirigidos y
que posiblemente tendran éxito como equipo, por Ultimo no se ven individualizados ya que los
buenos lideres tienen respetables y grandiosos equipos laborales y es de recalcar que gracias a las

buenas lineas de comunicacion se encuentran conectados entre si mediante el jefe.

Los seguidores de los lideres eficaces se muestran comprometidos con lo que el lider cree, se
encuentran motivados y son colaboradores esforzados en el cumplimiento de objetivos ya que el
efecto es todo lo contrario si un directivo no es eficaz, por ello la importancia de un buen
liderazgo dentro de las empresas, se debe de tener claro qué clase de dirigentes se requieren
segun la cultura organizacional que se tenga, ya que los encargados de fomentar que se cumplan
costumbres y tradiciones son los altos directivos de cada grupo de trabajo porque si estos no
respetan la misma, nadie en el equipo la respetara, es por ello que se necesita exigir a los
ejecutivos el no incurrir en faltas hacia la cultura establecida, para que ellos puedan exigirle a los

trabajadores un comportamiento aceptado por todos y asi crear solides institucional.

El liderar es una tarea principal de muchos gerentes ya que no a todos se les pueden llamar
lideres, seria lo ideal ya que son los responsables del lograr los objetivos del equipo de trabajo y
por ende de la eficacia de las organizaciones pero en ocasiones se encuentran jefes que no saben
guiar y ejercen poder impositivo a los subordinados lo causa un mal clima laboral y que se
cumplan tareas sin entender el fin de las mismas, al tener claro que los dirigentes son los que
deben aplicar un enfoque con vista al futuro ya que son los que atraen, conservan, motivan,
inspiran, crean relaciones de confianza con los colaboradores, buscan innovar, tienen un
proposito establecido que trasladan a los demas y hacen que los sujetos vayan hacia el logro de
metas establecidas, trabajan para cumplir la misién estratégica de la empresa para la que
laboran. Los mayores errores radican en que se olvida el influenciar a los trabajadores hasta
obtener seguridad y familiaridad para toda la compafiia y se deberia poner el ejemplo y crear

estrategias para llegar al cumplimiento de vision de la institucion.
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Tabla nim. 2

Tipos de poder en el liderazgo.

Poder legitimo

Poder coercitivo

Poder experto

Poder de referido

Poder de

recompensa

Tiene relacién
con el nivel
jerarquico que
el lider ocupa
en la
organizacion,

entre mas alto
es el puesto
mas autoridad

tiene.

Capacidad que
tiene de infringir
un castigo a un

subordinado

(permitido  por
las leyes del
pais), como
ejemplo la

reduccion de

sueldo.

Lider con gran
conocimiento,
habilidades,
experiencia 'y
perspicacia
técnica lo que
los hace dignos

de admiracioén.

Este poder
del

respeto, admiracién

proviene

y la lealtad de los
subordinados, es el

poder més informal

y son los que
toman como
modelo ideal.

Hace alusion a la
capacidad que tiene
un lider de conceder
0 denegar permisos
tangibles (aumentos,
bonos...) e
intangibles
(reconocimiento
publico, elogios

verbales...)

Fuente: elaboracion propia citada de Jones y George (2010) administracion contemporanea

paginas 424-427.

Del modelo de cultura organizacional dependeréa el tipo de poder que pueden ejercer los lideres

en la organizacion, los dirigentes deben ser propicios a manejar una fuerza de recompensa, por el

contrario si se maneja una cultura donde los errores son inaceptables entonces los lideres deben

de implementar un dominio coercitivo, es por ello de suma importancia que se conozca la cultura

institucional que se tiene para emplear un el poderio correcto a la hora de liderar y dirigir como

parte del plan de formacion de recursos humanos a los directivos de la empresa, enfocandolos

hacia lo que se necesita que se establezca en la institucion.

1.2.5

Importancia de la comunicacién interpersonal en la cultura organizacional

Hernandez (2011) explica que dentro de la cultura organizacional existe una vida social, los

colaboradores son los encargados de interactuar entre todos y darle sentido a la institucion, el

mensaje y la efusién son aspectos muy importantes, la parte no verbal es una accion

comunicativa inconsciente, por lo tanto es imposible no recibir datos al observar a un sujeto ya
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que estara en creacion de contenido interpretable, a este tipo de comunicacién se le debe de
prestar mucha atencién para entender lo oculto y por la otra parte se debe cuidar lo que se esta
por transmitir con el cuerpo ya que este da pautas sobre el tipo de comportamientos y conductas
que pueden estar presentar en el grupo de trabajo y cdmo interactan unos con otros, ya que lo
gue se comunica a los demas es parte de lo que se vive y recibe del exterior, por eso se debe

evitar lo que los integrantes no estén en recepcion de informacidén maliciosa.

La cognicion antropoldgica de la sociedad estudia como las personas explican comportamientos
y conductas tanto propias como las de los otros, por medio de ejercer accion, en este proceso de
entendimiento se ven involucrado los pensamientos y la percepcion, de esta forma se da
respuesta a todo lo que se percibe del entorno, la interaccion que se da en la organizacién y la
vida social, las relaciones de los unos con los otros también involucran la comunicacion que
existe dentro del grupo, por ello en una cultura que se busca mantener equipos de trabajo
motivados y bien integrados, la motivacién se logra segun lo que se recibe del medio ambiente y
lo que se comunican los unos a los otros por lo que debe existir un lider que comunique
positivismo y vision de la marca, los jefes de area, gerentes generales y directores de alta

direccion.

Existen agrupaciones que se subdividen en partes pequefias que en conjunto conforman un
sistema global, en estos subconjuntos de colaboradores se relacionan entre si, sobre todo por las
funciones asignadas a cada uno, como integrante, tener claro el sentido de compromiso laboral
en la organizacion permite al colaborador comunicar los mensajes de forma correcta a los
compafieros de trabajo, se deben tener claras las normas permitidas por la compafiia para no
incurrir en acciones que falten al respeto a las costumbres, pautas o creencias de la cultura
institucional. Los subgrupos de la institucion también se comunicaran entre ellos y se debera de
observar como tarea agregada a RH ya que los datos que se mandan entre los mismos revelan

una gran cantidad de informacion importante para el departamento.

1.2.6 Empowerment como parte de la cultura organizacional
En la actualidad se tienen empresas jerarquicas donde se cuenta con lideres que dirigen a los

grupos de trabajo, por lo cual los colaboradores no son libres de tomar decisiones y de actuar
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segun criterio personal, esto por el miedo de muchos duefios a que el colaborador tenga el
control absoluto sobre el puesto, desempefio, horarios y comportamientos, ya que tienen
percepcion de que se va a perder el control de la empresa y de lo que se ha logrado hasta ahora,
muchas organizaciones estan lejos de implementar Empowerment con los equipos laborales
porgue temen a que esta sea la peor decisién como institucion y no ven los beneficios que trae

por detras esta implementacién en el desarrollo empresarial.

Empowerment es un método nuevo utilizado en recursos humanos y no significa darles poder a
los colaboradores ya que estos ya lo tienen y lo tendran siempre, mediante los conocimientos,
experiencia, especializacion en el area laboral y aspiraciones para realizar las actividades con
eficacia, para emplearlo se debe de transformar el sistema de creencias tradicionales, se debe
cambiar la mentalidad de que los integrantes lo que menos quieren es trabajar y que buscan dar
lo menos posible, por el contrario se debe de creer en todos los trabajadores como sujetos que a
diario se levantan con la intencién de dar lo mejor de ellos en el puesto de trabajo, si se les ofrece

la opcion y confianza de lograrlo.

Los cambios al implementar esta forma de direccion empresarial al principio son muy pequefios,
con el tiempo se notan avances més significativos para la organizacion, por lo tanto debe existir
constancia aunque el avance sea lento los beneficios son bastante notorios al pasar el tiempo,
para que funcione se debe de obtener una cultura totalmente nueva donde el lider no tiene
funciones de gerente o de guia, ahora debe de elaborar planeaciones estratégicas, adquirir
recursos necesarios, entrenar al personal, trabajar conjuntamente con los clientes, pasa a ser un
auxiliar de los colaboradores para que estos puedan ser eficaces en el area de trabajo, es un
proceso en el que el empleado inicia a tomar el control e independencia del puesto, por lo que al
inicio si necesitara saber hacia donde tiene que ir y formacién ya que el objetivo del
Empowerment no es dejar al equipo completamente solo y abandonado ya que lo que provocara

si se hace son problemas.

El objetivo del Empowerment dentro de la cultura es cumplir con las metas de la empresa a
través de la implementacion de este método de dirigir ya sea desde el inicio de la organizacion o

una ya establecida que decide realizar el cambio, gradualmente los equipos laborales realizan
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funciones que antes solo realizaba un jefe, mediante la formacion recibida por los gerentes ahora
creceran en conocimiento y seguridad en si mismos como en el trabajo, por lo que llevan un
entrenamiento directo del anterior gerente quien les traslada toda la responsabilidad, por lo que
se debe de preparar para la clase de apoyo que van a necesitar los colaboradores a futuro. Las
destrezas de los integrantes son transferibles, pues se les da la oportunidad de utilizar las
habilidades y seguir desarrollandose, tienen la opcion de dar todo lo que tienen de si, y al mismo

tiempo ayudan a lograr los objetivos que se plantean a un inicio.

1.2.7 Tipos de cultura organizacional

Archivo General De La Nacion (2016) expone que dentro de una organizacion pueden existir una
cultura organizacional que encaje en los 5 tipos existentes, ya que una empresa no es cerrada ni
limitada por lo que es dificil que existan dos completamente iguales o sin subculturas, a pesar de

esto existen 5 tipos como base para desarrollarse que son las siguientes

A. Cultura de poder son empresas familiares. Se caracteriza por estar en el centro de autoridad,
tienden a operar sobre una base informal, los colaboradores se identifican con los
compafieros de trabajo, no hay politicas claras o procedimientos establecidos, es dominada
por integrantes de fuerte personalidad, carisma e historial de éxito, se inclina a confiar en los
individuos cercanos al centro de alta direccion. Los sujetos con influencia son los que tienen

la Gltima palabra para tomar una decision y la asignacion de recursos.

B. Cultura de puesto. Pertenecen a algin organismo gubernamental, la organizacién esta
distribuida jerarquicamente estructurada con lineas de autoridad especificas para propdsitos
de coordinacion y control, tiene claro las areas, los departamentos estan divididos por
funciones y puestos, la organizacion valora la eficiencia y cumplimiento de objetivos y la

separacion de tareas.

C. Cultura de tarea. Se identifican por ser institutos de investigacion, se caracteriza por tener

equipos de trabajo y grupos de accién que trabajan de forma independiente, las decisiones se
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toman entre sectores, no es jerarquizada, reaccionan rapido y positivamente al cambio y los

colaboradores son valorados por el conocimiento especializado que adquieren.

. Cultura de la persona. Es formada por emprendedores y profesionales independientes, la
organizacion existe debido a los integrantes, no se adapta a reglas o a formas tradicionales de
dirigir, se tiene como un gran valor la innovacion, el individualismo y la libertad en cada uno
de los miembros, el talento y la experiencia es el mayor activo, las actividades

administrativas son vistas como cargas innecesarias.

Cultura de mercado. Es un ambiente competitivo y agresivo con la competencia, los
colaboradores estan orientados al logro de metas y objetivos, enfocados a obtener resultados,
la comparfiia entera responde rapido a las exigencias externas e internas, valoran ganar,
cumplir, competir y triunfar, los procedimientos no son lo importante. Algo a recalcar de este
tipo de cultura es que los trabajadores responden bien al cambio y por ello la adaptabilidad es
alta, por lo que, si se busca fomentar este tipo, se debera desarrollar y capacitar para salir y

pensar fuera de su zona de confort.

Después de conocer los tipos de cultura que pueden existir en una organizacién no
necesariamente se debe de encajar a la empresa en alguno de estos ya que todas las
instituciones tienen costumbres y tradiciones muy diferentes y lleva un estudio mas
personalizado y profundo, las compafiias pueden surgir de uno de los anteriormente
mencionados, pero también pueden combinar caracteristicas y tener una asi algo
completamente diferente a lo estudiado, por ello se deberan estudiar estos tipos buscar el que
mas se asemeje y asi empezar a comprender esta, para luego profundizar en la misma y poder

integrar a nuevos miembros.

1.2.8 Seguridad ocupacional como parte de la cultura organizacional.

Trujillo (2014) expone sobre la salud y seguridad de los trabajadores deben ser la méaxima

prioridad de los empleadores por ello hay que implementar estabilidad ocupacional e higiene en

el trabajo de las empresas, se deben obtener condiciones maximas de caucion para todos los
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colaboradores sin importar el area laboral, se debe de llevar un control de prevencion de
accidentes laborales como los riesgos que se puedan encontrar en las diferentes areas. Segun las
normas establecidas internacionalmente se deben cumplir con procedimientos proteccion y
atencion por enfermedad, contingencia o cualquier consecuencia de labores organizacionales. Se
le debe ver como una inversion y no como un gasto. En Guatemala el decreto més reciente es en

1971, el Instituto Guatemalteco de seguridad social, controla la legislacion correspondiente.

La seguridad ocupacional en una empresa debe ser implementada desde la gerencia general, si la
junta directiva no inicia con un plan de prevencion nadie en la empresa lo implementara por si
solo, los mas interesados en que esto se cumpla debe ser de parte del empleador, ya que son
quienes estan a cargo de los colaboradores y deben evitar que pasen accidentes o que estos se
enfermen ya que esto representa un gasto fijo y alto para la empresa, si se implementa una
cultura de prevencion que se enfoque en higiene y seguridad preventiva, se deberd de
acostumbrar y exigir la implementacion por todos los trabajadores y esto se logra a través de que

los gerentes y directivos sean los primeros en implementarlos como ejemplo a los demas.

La organizacién iberoamericana de Seguridad Social, OISS, entre los estudios que ha realizado
reporto las siguientes cifras para el 2010

Grafica nim. 2

Accidentes laborales anuales.

600.000
500.000
400.000
300.000
200.000
100.000

Argentina Chile Paraguay México Uruguay
B Muertes 871 105 293 1.125 293
m Accidentes  568.162 105.625 310.967 403.336 51.626

Fuente: Trujillo (2014) Seguridad Ocupacional pagina 88.
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Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Recursos humanos tiene un papel importante en la parte logistica de la organizacion y en el
cumplimiento de objetivos asi mismo en el bienestar de los trabajadores que conforman la
compafiia, por ello es un problema no darle la importancia adecuada a la integracion y
adaptacion de los nuevos operarios, ya que se debe comprender como este aporta a la gestion
estratégica de la marca y a la satisfaccion laboral de los mismos, puede afirmarse que cualquier
proceso del talento humano tiene particular alcance dentro de la institucion, por cuanto se
relaciona directamente con las personas de la empresa, a las que es necesario conocer en cuanto a
las necesidades, deseos y expectativas, de manera tal que contribuyan al logro de metas

anteriormente establecidas.

Onboarding, la traduccion literal es “a bordo” y hace referencia al momento en que un sujeto
ingresa a la organizacion y se suma al equipo de trabajo ya establecido, para lo cual debera
entender en qué clase de institucion se encuentra, quienes son las personas con las que trabajara
en conjunto para alcanzar objetivos; debe comprender qué metas hay que cumplir y como las
funciones que realizara aportaran al cumplimiento de las mismas; esta formacioén no se debe
tomar a la ligera como muchas veces se hace, se debe planificar para una integracion correcta y
asertiva ya que se tiene como ventaja que el colaborador esta en la mejor etapa de absorcion de
informacion y es el tiempo ideal para que establezca una imagen de la empresa y generar

identificacion empresarial.

La cultura organizacional debe iniciar a impregnarse desde el primer momento que el
colaborador ingresa a la empresa, como es de entender que esta debe ser practicada y vivida por
todos los integrantes de la misma, entonces se hace referencia que el no estar conectado con la
cultura es un problema de integracidn, es por esto que se deben dar las herramientas para que
cualquier sujeto pueda ser parte de la organizacion desde que entra, esto beneficiara a la decisién
que la persona toma de quedarse por afios en la compafiia 0 solo mientras encuentre algo mejor;
por lo que se puede hablar sobre la felicidad y productividad de un trabajador en el ambito

laboral.
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En Guatemala el tema de onboarding no se ha estudiado y no se aplica en las organizaciones, lo
MAs cercano que se tiene es un proceso de iniciacién y presentacion, el problema que se da por
no desarrollar un plan de incorporacion correcto en las empresas son los indices de rotacion
altos, personas que no entienden el aporte a los objetivos de la organizacidn, bajo rendimiento y
poco compromiso con el puesto de trabajo y la compafiia; mucho es lo que se habla de la
importancia de la cultura empresarial pero nada de cdmo hacer que todos participen y se sientan
integrados a la misma desde el primer momento, es por ello que se busca responder a la

interrogante ¢Cudl es la relacion del onboarding con adaptacion a la cultura organizacional?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general

e Determinar la relacion del onboarding en la adaptacion a la cultura organizacional.

2.1.2 Objetivos especificos

e Determinar la adaptacion del colaborador con respecto al proceso de onboarding.

e Evaluar la existencia de un proceso de onboarding en la organizacion.

e Analizar las competencias de la cultura organizacional de la empresa.

e ldentificar los rasgos de integracion que existen hacia la cultura organizacional de la

empresa.

2.2 Variables o elementos de estudio

e Onboarding.

e Cultura organizacional.

2.3 Definicion de las variables
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2.3.1 Definicion conceptual de las variables
Onboarding

Ellis y Brown (2018) describe el onboarding como un proceso de integracion utilizado por las
empresas, ya sea desde el punto de vista interno al personal o externo para los clientes, solo se
obtiene un acoplamiento adecuado si se abordan los pequefios detalles que dan a conocer metas y
objetivos de las organizaciones mientras se integran a los colaboradores a procesos globalizados
desde Recursos humanos y el servicio externo desde el Marketing, se puede implementar en

pequefias como en grandes compariias para generar asi un crecimiento organizacional.

Cultura Organizacional

Chiavenato (2011) explica que la cultura organizacional es un conjunto de caracteristicas propias
de una institucién ya que cada una es un sistema vivo de creencias, expectativas y valores, por lo
que se puede describir como una forma de vida, una manera de interactuar y relacionarse interna
como externamente propia de cada organizacion y afirma que esta influye en el clima que se vive

dentro de una empresa. Por lo que se puede deducir que no hay 2 culturas totalmente iguales.

2.3.2 Definicion operacional de las variables

La operacionalizacion de las variables se realiz6 por medio de una escala de Likert, la cual
identifico y establecio la relacion del proceso de onboarding en la adaptabilidad de la cultura
organizacional. Se aplicé instrumento a los colaboradores del area de servicio al cliente de la

empresa.

2.4 Alcances y limites

Esta investigacion se realizd con un grupo de 42 colaboradores de una organizacion escogidos
aleatoriamente y que representan a los sujetos de estudio, a través de ellos se dio a conocer la
experiencia de integracion a la cultura de la empresa por medio de la existencia de un proceso de

onboarding.
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Como limitante para la investigacion se encontrd una disminucién de personal que labora en la
actualidad ya que la pandemia que se vive (COVID-19) requiere de medidas de distanciamiento
social y por lo tanto las funciones normales de los puestos operativos estdn suspendidas; la
aplicacion del instrumento fue via online, por lo que se tuvo como limitante el acceso a internet

para poder contestar los cuestionamientos.

2.5 Aporte

Esta investigacion aporta de manera significativa a Guatemala ya que es un tema relativamente
nuevo en el pais y poco estudiado, por lo que es un estudio pionero que ayudara en el futuro a
crear nuevo conocimiento para todo el territorio guatemalteco en el tema de onboarding y cultura

organizacional.

A la sociedad guatemalteca ya que permite conocer nuevos temas que se aplican en otras partes
del mundo, de esta manera tener guatemaltecos actualizados en el &mbito laboral y competentes

a nivel global.

A la comunidad quezalteca para que puedan continuar con estudios de interés empresarial y se
pueda utilizar este estudio como base para implementar en las organizaciones de la ciudad que
deseen mejorar la integracion de los colaboradores con respecto a la cultura organizacional que

representan.

A los lectores de este estudio se aporta conocimiento nuevo en el &mbito laboral, como pioneros
en el pais y de los pocos estudios realizados en Latinoamérica sobre el tema de onboarding y los
beneficios a las empresas como también la adaptabilidad del nuevo colaborador a la cultura de

una organizacion.
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A universidad Rafael Landivar campus de Quetzaltenango para que amplié el conocimiento
sobre temas de recursos humanos y gestion del capital humano, y asi ser pioneros en

investigacion de interés organizacional y aportar de esta forma a la sociedad quezalteca.

A la facultad de humanidades aporta nuevos conocimientos mediante el método cientifico, que
constatan actualizacién a los procesos que ya se utilizan en recursos humanos, enfocandose en
los colaboradores tanto como en los beneficios para las organizaciones y contribuir a que se

tengan soluciones amplias ante problemas frecuentes en las empresas.

A los profesionales para que conozcan temas nuevos con relevantes resultados, de esta manera
puedan reconocer si las empresas ponen en practica ciertos procesos como es el de onboarding y
asi disminuir asi indices de rotacién y aumentar el compromiso de los colaboradores hacia las

organizaciones.
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Il METODO
3.1 Sujetos

El estudio se realiz6 con una poblacién de 42 colaboradores del area de atencion al cliente de la
empresa cinematografica Cinépolis, que se encuentra ubicada en la cabecera del departamento de
Quetzaltenango, el grupo estd conformado por hombres y mujeres, comprendidos entre las
edades de 20 a 47 afios de edad, con diferente tiempo de laborar para la institucion un rango de 1

a 3 afios y un grado académico de nivel medio y universitario.

3.2 Instrumento

Para la investigacion de campo se utilizd una escala de Likert que permitio establecer la relacion
de una buena adaptacion de los colaboradores a la cultura organizacional por medio de un
proceso de onboarding, esto permitié entender la importancia de un buen proceso de integracion
en los nuevos colaboradores, para la adaptacion de la cultura organizacional y el cumplimiento

de la mision y visién de la institucion.

Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) refieren el desarrollo de la escala de este método a Rensis
Likert en 1932, por lo que la escala lleva por nombre el apellido de Rensis, el cual consiste en un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la
reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmacién y se solicita al sujeto que
externe una reaccion al elegir uno de los cinco puntos o categorias de la escala. A cada punto se
le asigna un valor numérico. Asi, el participante obtiene una puntuacion respecto de la
afirmacion y al final la puntuacion total, resultado de sumar los datos obtenidas en relacién con
todas las afirmaciones. Las afirmaciones brindadas por los sujetos de estudio daran como

resultado un dato estadistico que luego se podra interpretar por los investigadores.

3.3 Procedimiento
En esta investigacion se escogié un tema de estudio conformado por dos variables, busca
encontrar la relacion del onboarding en la adaptacion a la cultura organizacional, por lo que se

desarrolld bajo los siguientes aspectos
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Se selecciono el tema de estudio: onboarding y cultura organizacional.

Se realizd una introduccién sobre las variables de estudio, se hizo una busqueda y seleccion
de informacion documental de investigaciones previas o antecedentes sobre las variables,
también se buscaron temas correlacionados para la conformacion del marco tedrico, los

cuales permitieron obtener aportes diversos para la orientacion de la presente investigacion.

Se identifico y planteo6 el problema, objeto de estudio y formulacion de los objetivos de la
investigacion, se realizd conceptualizacidn y operacionalizacién de las variables de estudio,
los alcances y limites de la investigacion en funcion de los aspectos que se a conocer de

onboarding y cultura organizacional de una empresa en Quetzaltenango.

Se especificaron los sujetos de estudio y se indico el tipo de investigacion, disefio y

metodologia estadistica.

Se elabord el instrumento de recoleccion de datos a base de un cuadro de operacionalizacion
de lo cual se obtuvieron indicadores y 25 items que conformaron la escala de Likert con un

parametro de calificacidn de 4 opciones.

Se validé el instrumento por 3 profesionales que corrigieron, contextualizaron y aprobaron la

escala de Likert, para proseguir a su aplicacion en el trabajo de campo.

Se aplico el instrumento a los sujetos de estudio los cuales contestaron en su tiempo libre, al
terminar la aplicacion se inici6 con la parte estadistica con los datos obtenidos para trabajar

en los resultados de investigacion.

Se interpretaron los resultados obtenidos y se presentaron las graficas méas relevantes para el

estudio, como también se brindd una interpretacién de las mismas.
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e Se redactd la discusiébn mediante una comparacién y confrontacion de los resultados

obtenidos con la teoria plasmada anteriormente de las diferentes variables.

e Conclusiones y recomendaciones. Se busca darle respuesta a cada objetivo, se inicio por el
general y se continué con los especificos a raiz de estas conclusiones se dan

recomendaciones a la institucion para ser implementadas y mejorar los procesos y resultados.

e Se ordend alfabéticamente las referencias de todos los autores citados como sustento tedrico

de la investigacion.

e Realizacion de la propuesta.

e Se afind el resumen de la investigacion.

e Anexos.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) describen sobre el tipo de investigacion cuantitativo es
una recoleccién de datos numéricos y lleva a utilizar un analisis estadistico mediante la medicion
de las variables en un contexto determinado lo que dara como resultados pautas de
comportamientos que permitiran comprobar teorias y dar respuestas a hipotesis, por lo que se
puede decir que los resultados son medidos y se logra saber la magnitud de los fenémenos de

forma numérica.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) explican que el disefio de investigacion descriptiva
consiste en llegar a conocer e interpretar un fendmeno a partir del estudio de situaciones,

costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de actividades, procesos
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y comportamientos de las personas. La meta no se limita a la recoleccion de datos, sino a la
prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables que permite
entender las conductas humanas en base a condiciones naturales, plantearse objetivos o dar

respuesta a un problema.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresan que la metodologia significacion vy fiabilidad
son metodos estadisticos que se utilizan para la comprobacién de credibilidad y eficacia de un
trabajo de investigacion realizado, la mayoria de los estudios que tratan de medir son fenémenos
sociales, cientificos y econdmicos, en los cuales se desea determinar si las respuestas de las

preguntas resultan ser significativas y creibles para ser tomadas como aporte cientifico.

Por lo que se establecen las siguientes formulas:

e Adoptar el nivel de confianza al 95% (1.96)

e Encontrar el error tipico de la proporcion. ~N
e Hallar el error maestral E =95% (1.96) X op

e Encontrar la razén critica Intervalo confidencial

.C=p+E

2

e Comparar la razén critica con su nivel de confianza.

Si RC > 1.96 entonces es significativa.

Si RC < 1.96 entonces no es significativa.
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IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos del trabajo de campo, recolectados a través

de una escala de Likert de 25 items, con una escala de 4 categorias de respuesta, los cuales son,

siempre, casi siempre, algunas veces y nunca, este instrumento fue aplicado a 42 colaboradores

de servicio al cliente de la empresa cinematografica Cinépolis, donde participaron hombres y

mujeres en un rango de 20 a 47 afios de edad. Los resultados se presentan a partir de la siguiente

tabla estadistica y graficas
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] _ ) Objetivos
Respuesta| f | % P q op | E | Li Ls Rc | Sig. | Fiable
G|1(2/3
Siempre |32|76|0,76/0,24|0,07|0,13|0,63| 0,89 [11,59| si Si
Casi
_ 6 |14(0,14/0,86/0,05/0,11|0,04| 0,25 | 2,65 | si Si
. siempre
Algunas . . X
4 110/0,10(0,90|0,05/0,09(0,01| 0,28 | 2,10 | si Si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|/0,00|{0,00 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |24 |57/057(0,43/0,08|0,15|0,42| 0,72 | 7,48 | si Si
Casi
_ 12129/0,29/0,71(0,07|0,14|0,15| 0,42 | 4,10 | si Si
) siempre X
Algunas _ ]
6 |14(0,14/0,86/0,05/0,11|0,04| 0,25 | 2,65 | si Si
veces
Nunca 0| 010001,00|0,00{0,00(0,00| 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |34|81/0,81(0,19(0,06|0,12/0,69| 0,93 |13,36| si Si
Casi ] ]
_ 4 110/0,10(0,90|0,05/0,09(0,01| 0,28 | 2,10 | si Si
3 siempre X
Algunas _ ]
4 110/0,10(0,90(0,05/0,09/0,01| 0,28 | 2,10 | si Si
veces
Nunca 0| 010001,00|0,00{0,00(0,00f 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |38|90/0,90(0,10|0,05/0,09(0,82| 0,99 (19,97 | si Si X
4 | Casi ] )
_ 3]71007/093/0,04/0,08|/0,01| 0,15 | 1,80 | si Si
siempre




Algunas

1]21002|098|0,02|0,05|0,02| 0,07 | 1,01 | no Si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|0,00|{0,00f 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |36|86|0,86(0,14(0,05|0,11/0,75| 0,96 |15,87 | si Si
Casi ) )
_ 5112(0,12/0,88/0,05/0,10|0,02| 0,22 | 2,38 | si Si
siempre
Algunas .
1(2/002|098{0,02|005[002| 0,07 | 1,01 | no Si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|0,00|{0,00f 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |36 |86(0,86/0,14/0,05/0,11|0,75| 0,96 | 15,87 | si Si
Casi _ )
_ 4 110/0,10(0,90|0,05/0,09(0,01| 0,28 | 2,10 | si Si
siempre
Algunas .
1(2/002|098{0,02|0,05[002| 0,07 | 1,01 | no Si
veces
Nunca 1]21002|098|0,02|0,05|0,02| 0,07 | 1,01 | no Si
Siempre |28|67/0,67(0,33/0,07|0,14(0,52| 0,81 | 9,17 | si Si
Casi
_ 121290,29/0,71|0,07|0,14|0,15| 0,42 | 410 | si Si
siempre
Algunas ]
215(005/095/003|006|002| 0,11 | 1,45 | no si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|0,00|{0,00f 0,00/ 0,00 | no Si
Siempre |26|62|0,62(0,38(0,07|0,15/0,47| 0,77 | 8,26 | si Si
Casi ] ]
_ 12129/0,29/0,71(0,07|0,14|0,15| 0,42 | 410 | si Si
siempre
Algunas ] )
4 110/0,10(0,90(0,05/0,09/0,01| 0,28 | 2,10 | si Si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|0,00|{0,00f 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre | 27|64 |0,64/0,36/0,07|0,14|0,50| 0,79 | 8,69 | si Si
Casi ] ]
_ 9121/0,21/0,79/0,06|0,12|0,09| 0,34 | 3,38 | si Si
siempre
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Algunas

6 |14/0,14/0,86|0,05{0,11/0,04| 0,25 | 2,65 | si Si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|0,00|{0,00f 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |32|76|0,76(0,24|0,07|0,13/0,63| 0,89 |11,59| si Si
Casi ) )
_ 5112(0,12/0,88/0,05/0,10|0,02| 0,22 | 2,38 | si Si
siempre
10
Algunas . .
51]12(0,12/0,88/|0,05/0,10|0,02| 0,22 | 2,38 | si Si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|0,00|{0,00f 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |34|81(0,81/0,19/0,06/0,12|0,69| 0,93 |13,36| si Si
Casi
_ 6 |14/0,14/0,86|0,05{0,11/0,04| 0,25 | 2,65 | si Si
siempre
11
Algunas .
1(2/002|098{0,02|0,05[002| 0,07 | 1,01 | no Si
veces
Nunca 1]21002|098|0,02|0,05|0,02| 0,07 | 1,01 | no Si
Siempre |31|74/0,74/0,26(0,07|0,13/0,61| 0,87 |10,88| si Si
Casi
_ 6 |14/0,14/0,86|0,05{0,11/0,04| 0,25 | 2,65 | si Si
siempre
12
Algunas ]
31| 71007/0,93/0,04|0,08|0,01| 0,15 | 1,80 | no si
veces
Nunca 2 15/005/095/003|006|002| 0,11 | 1,45 | no Si
Siempre |33|79/0,79(0,21/0,06/0,12(0,66| 0,91 (12,41 | si Si
Casi ] ]
_ 7 117(0,17,0,83/0,06|0,11|0,05| 0,28 | 2,90 | si Si
siempre
13
Algunas )
2 15/(005/095/0,03|006|002| 0,11 | 1,45 | no Si
veces
Nunca 0| 00,00 1,00 0,00|0,00|{0,00f 0,00 | 0,00 | no Si
Siempre |33|79/0,79(0,21(0,06|0,12/0,66| 0,91 |12,41| si Si
14
Casi 7117/0,17,0,83/0,06|0,11/0,05| 0,28 | 2,90 | si Si
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siempre

Algunas ]
2 | 5(0,05/0,95/0,03(0,06|002| 0,11 | 1,45 | no si
Vveces
Nunca | O | 0 |0,00]|12,00/0,00/0,00/000] 0,00 000 no si
Siempre | 2 | 5 |0,05]0,95|0,03]0,06]0,02] 0,11 | 1,45 | no Si
Casi ) )
_ 9 21]021]0,79/0,06/0,12(009| 0,34 | 338 | si si
siempre
15
Algunas . .
21|50(0,50|0,500,080,15(0,35| 0,65 | 648 | si si
veces
Nunca |10|24/024/076/0,07/0,13/0,11] 037 | 362 | si si
Siempre |35]83|0,83/0,17|0,06]0,11|0,72| 0,95 | 14,49 | si Si
Casi _ ]
_ 6 |14 (0,14/0,86]/0,05(0,11/0,04| 0,25 | 2,65 | si si
siempre
16
Algunas .
1121002/098|002|005/002| 007 | 1.01 | no si
veces
Nunca | O | 0 |0,00][1,00/0,00/0,00/000] 0,00 000 no si
Siempre |36 |86|0,86|0,14|0,050,11]0,75| 0,96 | 15,87 | si Si
Casi ] ]
_ 5 112(0,12/0,88/0,05(0,10/0,02| 0,22 | 2,38 | si si
slempre
17
Algunas ]
1|2 1002[098/002]005[002| 007 | 1,01 | no si
Vveces
Nunca | O | 0 |0,00]|1,00/0,00/0,00/000] 0,00 000 no si
Siempre |34 |810,81/0,19]0,06|0,12]0,69| 0,93 |13,36| si Si
Casi . .
: 7 11710,17/0,83/0,06(0,11/0,05| 0,28 | 2,90 | si si
18 | siempre
Algunas | 4 | 5 160210.980,020,050,02| 007 | 1,01 | no si
veces
Nunca | O | 0 |0,00|1,00/0,00/0,00/000[ 0,00/ 000/ no si
Siempre |21]50]0,50]0,50/0,08]0,15(0,35] 0,65 | 6,48 | si Si
19 Casi 17 | 40/0,40|0,60/0,08/0,15(0.26| 0,55 | 534 | si Si
siempre
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Algunas

2 | 510,05/0,95/003(006|002| 0,11 | 1,45 | no si
veces
Nunca |2 |5 ]005/095/003/006/002] 011145 no si
Siempre |21 |500,50(0,50|0,08|0,15(0,35| 0,65 | 6,48 | si si
Casl 17 | 40 10,40|0,60|0,08/0,15/0.26| 0,55 | 534 | si si
20 siempre
Algunas | 5 | 2 10071093/0,04]008|001] 015 | 1.80 | no si
veces
Nunca | 1] 21]002/098/0,02/005/002] 007101 no si
Siempre |35 |830,83(0,17]0,06(0,11]0,72] 0,95 [14,49] i si
Casi 6 | 14|0,14|0,86|0,05/0,11(004| 0,25 | 2.65 | si i
21 siempre
Algunas | 4| 5 160210.980,020,050,02] 007 | 101 | no si
veces
Nunca | 0| 0 ]000/100(0,00/0,00/0,00] 000/ 000/ no si
Siempre |31|740,74/0,26]0,07[0,13[0,61] 0,87 [10,88] i si
Casi 9 |21]0,21(0,79/0,06/0,12(009| 0,34 | 338 | si si
- siempre
Algunas | | o 14 05/0.05(003]006/002] 011 | 145 | no si
Vveces
Nunca | 0| 0 ]000/1,00/0,00/0,00/0,00] 000/ 000/ no si
Siempre |35 |830,83(0,17]0,06]0,11]0,72] 0,95 [ 14,49 si Si
Casl 3|7 (007/0,93/004(008|001] 0,15 | 1,80 | no si
23 siempre
Algunas | 4| 14101010,90/0,05009|001| 018 | 2,20 | i si
veces
Nunca | 0| 0 ]000/100/0,00/0,00/0,00] 000/ 000/ no si
Siempre |34]81/0,81/0,19]0,06/0,12]0,69] 0,93 [13,36] si si
Casi 6 | 14/0,14/0,86/0,05/0110,04| 025 | 2,65 | si i
o4 siempre
Algunas |, | ¢ 1005/095(003(006/002] 011 | 1.45 | no si
veces
Nunca | O | 0 |0,00/1,00]/000/0,00[/000] 000/ 0,00/ no si
Siempre |21]50]0,50[0,50[0,0810,15(0,35] 0,65 | 6,48 | si Si
Casi 9 |21/0,21(0,79/0,06/0,12(009| 0,34 | 338 | si si
25 | siempre
Algunas | 16154 102410,76/0,07/0,130,11] 037 | 362 | si si
veces
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INunca | 2| 5]0,05/0,95/0,03/0,06/002] 011|145 | no | si | | | | | |

Interpretacion

Los resultados obtenidos del trabajo de campo, denotan la existencia del proceso de onboarding
en los colaboradores, el porcentaje de personas que recibieron la atencion y el acompafiamiento
adecuado al iniciar en la empresa para entender el propésito del puesto, el objetivo de la
compafia y la planeacion estratégica, es relativo con el nimero de sujetos comprometidos e
identificados con los valores y objetivos de la misma. La relacion entre la existencia de este
proceso de integracion va de la mano con la adaptacion a la cultura de la organizacion como el
incremento de compromiso, identificacion hacia la marca y a las actividades operativas, por lo

que existe relacion entre variables.

El instrumento de investigacion utilizado es significativo por la cantidad de personas que
contestaron a los cuestionamientos segln la experiencia personal de cada uno, eligiendo una de
las 4 categorias de calificacion, asi mismo es fiable ya que fue aprobada por tres diferentes
profesionales, que dominan los temas utilizados como variables de estudio y sus indicadores,

dieron el aval con la certeza de su contextualizacion.

Se eligieron los resultados mas sobresalientes para identificar la relacion entre ambas variables y

se presentan a continuacion en graficas porcentuales.

Gréaficaniim. 1

Al ingresar a la organizacion recibi un acompafiamiento
adecuado.

B Siempre Casi siempre  ® Algunas veces ™ Nunca
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Interpretacion

En esta grafica se puede observar que el 78% de colaboradores recibieron el acompafiamiento
deseado de integracion hacia la empresa, el 17% se encuentra en casi siempre y un 5% en

algunas veces.

Grafica nim. 2

En mi primer dia de trabajo me senti bienvenido por todos en la
empresa.

B Siempre Casisiempre M Algunasveces B Nunca

Interpretacion

El 78% de los trabajadores manifiestan que el primer dia de trabajo se sintieron bienvenidos por
todos los integrantes de la empresa, el 17% sefiala que casi siempre y un 5% algunas veces.

Gréafica nim. 3

Conozco y entiendo la mision y vision de la empresa.

10%

®Siempre " Casisiempre ™ Algunas veces ™ Nunca
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Interpretacion

El 86% de los trabajadores comprenden la mision y vision de la organizacién, el 10% casi

siempre, el 2% algunas veces y por ultimo el 2% restante nunca.

Grafica nim. 4

Me siento comprometido con las actividades de que realizo
en mi puesto.

7%

B Siempre “ Casi siempre ™ Algunas veces ™ Nunca

Interpretacion

Se obtiene como resultado que el 91% de colaboradores siempre se sienten comprometidos
con las actividades que realizan, el 7% casi siempre y solo el 2% algunas veces, por lo que se

puede interpretar que la mayoria de trabajadores se identifica con su puesto de trabajo.

Graficanim. 5

Conozco y me siento identificado con los valores de la
institucion.

14%

B Siempre Casisiempre M Algunasveces B Nunca
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Interpretacion

El 83% de trabajadores refieren que conocen y se identifican con los valores de la institucion,

el 14% casi siempre y solo el 3% Algunas veces.

Grafica nim. 6

Me siento identificado con la marca y con la empresa desde los
primeros dias de trabajo.

B Siempre Casi siempre Algunas veces ® Nunca

Interpretacion

Se puede observar que el 83% de colaboradores se siente identificado con la marca y con la

empresa desde los primeros dias de trabajo, el 7% casi siempre y el 10% Algunas veces.

Las graficas expuestas con anterioridad y los resultados que fueron presentados Ilaman la
atencion ya que los porcentajes son muy parecidos y la relacion encontrada se puede notar en la
existencia de un proceso de integracion y acompafiamiento hacia los nuevos, pues al lograr hacer
sentir bienvenido al colaborador tiene por consecuencia personas comprometidas con las
actividades que debe realizar en su puesto ya que entienden el objetivo del mismo y como este
aporta a los objetivos organizacionales. Por otra parte, se sienten identificados con la marca y los
valores lo que permite un colaborador que entiende la mision y vision de la institucion, trabaja
para cumplirla con compromiso en su area operativa y por lo tanto con una alta adaptacién a la

cultura de la empresa en general.
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V. DISCUSION

El proceso de onboarding o en otras palabras la integracion de nuevos colaboradores a la marca,
es de suma importancia ya que cada sujeto representa para la organizacion una inversion, ya sea
oculta 0 no, por mas minima que sea es un gasto econémico y de tiempo por la parte reclutadora,
por ello los integrantes de nuevo ingreso se deberian sentir comodos, bienvenidos y parte de la
compafiia desde el primer contacto para evitar ausentismos y reducir la tasa de rotacion laboral,
del mismo grado de significancia es que se integre a un puesto de trabajo como el adaptarse a la
cultura organizacional ya que, esto le permitira ser un elemento fundamental de la institucion por
ende respetara los valores, procesos y buscara cumplir con las tradiciones, metas y objetivos de

la empresa.

La cultura organizacional deberia estar delimitada en costumbres y tradiciones que se cumplan y
se manejen de la empresa, dentro de estos rituales pueden encontrarse temas tan complejos y
completos como lo es la seguridad ocupacional, compromiso con las tareas a realizar,
innovacion, competitividad, flexibilidad de horarios y otros aspectos mas, definidamente
dependera en su totalidad de la organizacion, los objetivos de esta y las exigencias, por ello
recursos humanos debe tener claro qué tipo de cultura se maneja y se busca fortalecer entre todos
los integrantes para cuando llegue un nuevo miembro a la institucion se le pueda orientar y
adaptar de la mejor manera a tal punto que este se sienta parte de la misma y sin problema pueda

convivir y converger con toda la compafiia.

Al tener clara la cultura organizacional de la empresa se debera buscar que todos estén
integrados a los procesos tradicionales y respetados en la misma, es por ello que se buscd
conocer la relacién que existe en un proceso de integracion de nuevos colaboradores a la
adaptacion hacia la cultura de la compafiia ya que si es positiva dicha conjetura se estara ante la
solucion de ciertos problemas actuales en el ambito de recursos humanos, como eliminar gastos
excesivos de reclutamiento y seleccion y disminucion de rotacion laboral. Villasefior (2019)
expone los resultados obtenidos por Cezanne HR en Londres a traves de una encuesta en el que

se revela que el costo de seleccion e incorporacién defectuosa en esta institucion de tamafio
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medio es un total de millones de euros, por lo que enfocarse en un proceso de onboarding puede

llevar a una reduccion de costos ocultos y fortalecer la adaptabilidad a la misma.

El trabajo de campo refleja que el 83% de los colaboradores conoce y se identifica con los
valores de la organizacion, de igual manera el 86% de estos conocen y entienden la vision y la
mision de la organizacién, datos que son importantes para esta investigacion ya que no se podra
poner en practica o dirigirse hacia algun lugar en especifico sino se sabe a dénde se quiere llegar
como marca, esta es la base que se tiene para una integracién adecuada a la cultura. Gullo y
Nardulli (2015) explican que no se debe de fijar solo en la personalidad del fundador para
conocer los inicios de la cultura, sino que también en los valores aceptados, reaccion y solucion

de problemas, comportamientos frecuentes, objetivos metas, visién y mision.

En el proceso de bienvenida y onboarding es el momento perfecto para abarcar toda la base de
planeacion estratégica de tal forma que los colaboradores puedan entenderla, comprenderla y
vivirla como parte elemental, cumplir y seguir mientras estén dentro de la misma y cuando sean
clientes puedan experimentar el valor del servicio, producto y orgullo de la marca para la que
laboran, del trabajo de campo se tiene el 81% de los trabajadores que se sienten orgullosos de
trabajar en la empresa y el 85% conoce y entiende la vision y mision de la misma, concuerda con
lo que refieren Jones y George (2010) Que los fundadores de la organizacion son la base de la
cultura, en su momento inspiraron los cimientos de la compafiia a base de valores y principios,
los cuales se debe de transferir a todos los colaboradores para que se adapten a los

comportamientos, normas y tradiciones exigidas por la compafiia.

El onboarding también se debe enfocar en la productividad que a futuro se desarrollara en el
puesto de trabajo y para ello debe abordar el objetivo principal del mismo con claridad, de tal
forma que el nuevo integrante comprenda la importancia de que se cumplan sus funciones de la
mejor forma para cumplir con los objetivos y metas de la empresa por lo que el 85% de los
sujetos de estudio refieren que comprenden la forma en que su puesto ayuda a alcanzarlos, por lo

que realizan sus tareas aun cuando nadie les exige, que las cumpla porque si se comprende el fin
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de cada actividad del puesto entonces no se necesitara tener dirigentes que estén todo el tiempo

con vision hostigadora sobre los trabajadores.

Dentro de la cultura organizacional se le da el enfoque de responsabilidad y de compromiso con
los objetivos del puesto lo cual lleva a un nivel de productividad deseado por lo que se requiere
que los colaboradores cumplan con el tiempo de adaptabilidad para poder identificarse con las
metas organizacionales, por esta razon es que se busca una integracion desde el inicio de los
sujetos en la compafiia para asi obtener un nivel de identidad elevado con la marca, lo que se
puede observar en la empresa cinematografica en la que se hizo el estudio de campo que un 90%
de integrantes que se encuentran comprometidos con las actividades que realizan, los cuales
también se sienten parte de las mismas, es decir estd enfocada en obtener una cultura de personas
comprometidas con las tareas diarias y lo ha logrado por los porcentajes reflejados en la

investigacion.

Un dato obtenido en la investigacion es que el 81% de colaboradores se siente orgulloso de
trabajar en la empresa lo cual deja denotar que el sentido de pertenencia que se ha desarrollado
en esta, es el adecuado para tener trabajadores comprometidos y adaptados a las costumbres y
tradiciones de la misma, basado en lo que concluye Quijije (2019) quien expone una relacion
positiva entre el onboarding y la creacion de vinculos afectivos hacia la marca empleadora, ya
que se les inserta el conocimiento y la experiencia en carne propia desde los primeros dias. Al
tener dos resultados positivos se deja plasmado que el proceso bien implementado en una
institucion, sin importar su producto estrella o su enfoque empresarial, existe sentido de
pertenencia hacia la compafiia porque comprenden desde un principio la importancia de su

existencia en la organizacion.

En la empresa cinematografica que se estudié se encuentra que existe un proceso de onboarding
que se implementa desde el ingreso de los colaboradores unido con una induccion, lo que denota
que un 81% de trabajadores se les presentd todas las areas y se les explicd la importancia de

estas, asi mismo el 78% recibié un acompafiamiento adecuado, como se les explicaron las
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funciones y las tareas del puesto detalladamente, se sintieron bienvenidos a la organizacién. El
85% recibid orientacion sobre la vision, mision y valores de la institucion, se genera como nueva
informacion de la marca, que tiene un proceso activo de integracion que trabaja con el fin de que

la adaptacion de los sujetos sea la mas adecuada a todas las areas de la compafiia.

Dentro de los rasgos de integracion que existen hacia la cultura organizacional se encuentran, la
apreciacion hacia los valores, metas y objetivos de la compafiia, identificacion hacia las
actividades y la empresa en general, se logra un sentido de pertenencia de tal forma que los
colaboradores se identifican con los logros a alcanzar como si fueran metas personales y esto
denota un nivel de compromiso mayor al que se logra si se exige de forma impositiva, se puede
decir entonces que el logro de identidad y adaptabilidad a la cultura laboral, genera un alto nivel
de productividad, posicionamiento y competitividad, ya que todos los miembros de esta se
dirigen hacia la misma meta y bajo igual plan estratégico, se inicia por los directivos y se
continua con el resto, lo cual coincide con Kanahuati (2013) en el articulo EI onboarding, la
integracion laboral completa en donde explica que la manera de gestionar una incorporacion de
un nuevo integrante puede marcar la diferencia de productividad y desempefio, es decir el reflejo

de un proceso exitoso o el fracaso total de una contratacion.

El logro de la adaptabilidad a la cultura organizacional se debe trabajar desde el inicio ya que de
acuerdo a lo que mencionan Werther, Davis, y Guzméan (2014) todo nuevo colaborador viene
motivado y con ganas de dar lo mejor de si, es tarea de la empresa mantenerlo con esta energia a
través de una buena impresion y percepcion de la misma, ya que en los primeros dias tomara la
decision si desea estar dentro de esta marca durante bastante tiempo o no, por ello es importante
el acompafiamiento y seguimiento constante para que el novato se integre y se adapte al puesto,
al equipo y sobre todo a la institucion. Por lo que se puede deducir que se tiene poco tiempo para
lograr que el trabajador se sienta bienvenido e integrado a la organizacion y de igual forma se le
debe dar el acompafiamiento adecuado durante el tiempo que se considere prudente para llegar a

cubrir todas las areas del puesto como de la organizacion en si.
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Por lo tanto, se comprueba el objetivo general de la investigacién, se obtuvo un resultado
positivo, con una clara relacion ente el proceso de onboarding con la adaptacion a la cultura
organizacional, también se encontré existencia del proceso de onboarding y competencias de
integracion a la cultura los cuales se clasifican como rasgos encontrados como lo es el sentido de
pertenecia, identidad tanto con los valores como con los principios de la institucién, compromiso

con el puesto e identidad hacia la marca.
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CONCLUSIONES

El proceso de Onboarding si tiene una relacion sobre la adaptabilidad hacia la cultura
organizacional de la empresa, también se puede concluir que no es lo Unico positivo que
genera porgue como resultado se tiene una identificacion hacia la marca y un alto nivel de
compromiso hacia las funciones que se realizan en el puesto, desde los primeros dias de

ingreso a la compafiia.

El colaborador se siente bienvenido por los integrantes, se adapta de forma positiva, por lo
que se puede determinar que se integra gracias al proceso de onboarding ya que recibe un

acompafiamiento adecuado.

En la empresa cinematografica Cinépolis, existe un proceso de onboarding que se refuerza
desde la experiencia de tal forma que es entendible e integradora en todas las areas por lo que
adapta a los integrantes de la institucion con diferentes edades, nivel académico y estilos de

aprendizaje.

Las competencias encontradas en la cultura organizacional de la empresa van enfocadas a
valores, filosofia, objetivos y planeacion estratégica, con el fin de que todos los

colaboradores tengan una direccion unificada hacia el cumplimiento y el compromiso.

Se encontraron rasgos de integracion hacia la cultura organizacional, los cuales son sentido
de pertenencia, compromiso con los objetivos del puesto, direccion unificada, identificacion
con la marca desde los primeros dias de labor, conocimiento y aplicacion de principios e

ideologias.
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VIl. RECOMENDACIONES

Continuar con la implementacion del onboarding y buscar dar retroalimentacion
eventual sobre temas abordados al inicio de una carrera profesional de los
colaboradores, de igual manera implementar el desarrollo de este acompafiamiento a
sujetos promovidos a puestos superiores para que se puedan obtener grandes

beneficios y se incrementen los resultados positivos.

Mantener y fomentar el proceso de onboarding con todos los nuevos integrantes desde
el primer dia sin exclusion alguna y de la forma maés estructurada posible para no

omitir ninguin paso importante.

Reforzar el proceso de onboarding desde el punto de contextualizacion al lenguaje,
nivel académico y edad del colaborador para tener un equilibrio de absorcion de la

informacion de todos los sujetos.

Fortalecer el conocimiento de las competencias con las que cuenta la empresa,
abarcadas desde la cultura organizacional para mantener el empoderamiento de los

colaboradores.

Promover capacitaciones al igual que talleres eventuales para continuar con el
reforzamiento de los rasgos de integracion hacia la cultura de la organizacion para
poder tener colaboradores identificados en su totalidad con la empresa y el enfoque de

la misma.
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ANEXOS
Anexo |: propuesta
Talleres eventuales para el reforzamiento de la cultura organizacional
Introduccion

La cultura organizacional tiene como objetivo que los colaboradores tengan claro los
comportamientos aceptados para la empresa, de las cuales todos deben ser participes, pero no
accionadas solo porque se les exige, sino que se deben de entender desde el plan estratégico, es
decir desde las bases de esta, también busca crear identificacion hacia la marca para la que se
labora y formar un sentido de pertenencia de tal forma que se trascienda en el puesto y se logre
que los objetivos de este pasen a ser propios; los valores, filosofia e ideologia de la organizacion

se perpetuen en los sujetos de tal forma que defiendan y promuevan las creencias del negocio.

En la actualidad las empresas buscan que la productividad y desempefio de los colaboradores sea
alto, pero en muchas ocasiones esto es un suefio muy lejano y se debe a que los sujetos no estan
identificados con las tareas y funciones que cumplen en la empresa, esto se debe a que no
comprenden desde el inicio como opera la misma y por lo tanto hay poca integracion hacia la

cultura organizacional e ideologia.

Un proceso de integracion es el primer paso para la identificacion hacia la organizacién, pero no
es lo Unico que debe hacer el departamento de recursos humanos, también se deberd de invertir
en el reforzamiento eventual brindado a todos los colaboradores de la compafiia, para que tengan
presente temas de interés comun como lo son los objetivos, enfoque ideoldgico, principios y
valores organizacionales para asi estar siempre en unisono y se camine bajo la misma direccion y

hacia las mismas metas.

Justificacion

El refuerzo después de un proceso de integracion sirve para consolidar informacion y unificar la

direccion del equipo de trabajo, por lo que se debera tener una continuidad de formacion en
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valores y principios, que son la base de la cultura organizacional como también hacer crecer la
formacion en habilidades que sean importantes en el puesto de trabajo de cada colaborador, dar
asi por medio de estos talleres eventuales las herramientas necesarias para ejecutar las funciones

y los comportamientos requeridos dentro de la organizacion.

La propuesta es dirigida a todos los colaboradores de la organizacion para que se implemente de
forma eventual, con el fin de reforzar los principios y aspectos importantes dentro de la cultura,
para obtener mejores resultados de identificacion hacia la empresa como también al puesto; el
reforzamiento sera de temas importantes, segun los valores, tradiciones, costumbres y principios
aceptados en la misma que se necesiten fortalecer ya sea en equipos especificos o en todos los

puestos de la compafiia para el crecimiento de identificacion de la marca.

Objetivos

e Proveer un plan de reforzamiento de forma eventual para continuar con los beneficios de

tener colaboradores identificados con la cultura organizacional.

e Reforzar el proceso de integracion para una adaptacion total de todos los colaboradores y asi

generar futuros inductores activos que ayuden en los procesos de onboarding.

e Fomentar la cohesion hacia la cultura organizacional después de terminar un plan de

integracion.

Descripcion del proyecto

Al terminar un proceso completo de integracion se puede decir que el colaborador ha vivido una
experiencia de adaptacién hacia la empresa, con esta propuesta se busca reforzar mediante
talleres eventuales, sobre diferentes temas que pueden fortalecer el sentido de pertenencia y asi
tener personal comprometido e identificado con la marca y la cultura organizacional de la

misma.
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Contenido

Los temas a reforzar dentro de la organizacién son variados y dependen del tipo de cultura que se
vive en la empresa, se encuentran puntos muy importantes a fortalecer y que se pueden aplicar a
todos los puestos, se pueden agregar temas especificos como el cumplimiento de
comportamientos para cumplir con certificados o normas por los que apuesta la compafia.

Dentro de los temas que se proponen abordar se encuentran los siguientes:

Alineacion al plan estratégico

Aunque una empresa elabore el mismo producto que otra o compitan en el mismo mercado,
siempre contardn con caracteristicas especificas, se le puede decir que cuentan con un cédigo
genético que las identifica, las hace Unicas y distintas a las demas, dentro de estos componentes

se trasmite el fin que se tiene como institucion.

El plan estratégico esta formado por todos los documentos que orientan los objetivos y direccion
institucional, se puede decir que es la ruta a tomar por toda la empresa para llegar a una meta en
conjunto, todas las decisiones deben ser tomadas bajo la alineacidn estratégica ya que asi se
tomaran acciones de beneficencia al cumplimiento de la misma, este plan debera de formularse
al lado de la creacién de la organizacién, aunque en algunos casos no se tiene plasmado y se
navega sin un fin en especifico, claramente esto es un problema ya que cada area toma una
direccion diferente, asi que si no se contara con dicha planeacion se debera de realizar lo antes

posible y darle un sentido unificado a la compafiia.

Todo plan estratégico se conforma por diferentes elementos los cuales dan toda la direccion
empresarial, por lo tanto, contribuye a la mejora de procesos unificados, dentro de lo requerido
se encuentra, vision, mision, objetivos estratégicos, politicas y el reglamento interior de trabajo,
cada uno tiene sus caracteristicas especificas, aunque al leerlas puedan parecer simples pero la

elaboracion es compleja ya que debe establecerse el nivel de impacto que se desea lograr y que si
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se trabaja para el cumplimiento total de todo se obtengan los resultados y el posicionamiento

esperado.

e Mision y vision. En la misién se encuentra plasmada la razén con la que actia la
organizacion, también describe lo que se realiza para cumplir con las metas establecidas, por
otra parte, la vision es el enfoque a futuro con una vision de lugar y circunstancia que quiere

llegar a tener la empresa todo inspirado en actuar para llegar a ser.

e Objetivos estratégicos. Son todas las metas a corto, mediano y largo plazo que tiene la
organizacion, estos deben ser claros, coherentes y alcanzables, con el fin de crear alineacion

organizacional.

e Politicas y reglamentos. Son todas las reglas que un colaborador debe cumplir y respetar; es
importante de resaltar ya que esto marca los comportamientos esperados por la empresa.

Valores corporativos

Se toman como valores organizacionales a todos los principios éeticos y profesionales en la que se
basan actitudes y comportamientos, toda empresa cuenta con valores diferentes y los vive de
forma variada, se puede decir que es la personalidad de la institucion ya que es lo que le da vida

a la forma de enfrentar situaciones dificiles y que ayuda a tomar decisiones éticas.

Uno de los retos méas grandes que presenta el departamento de recursos humanos es lograr que
todos los colaboradores vivan y actden conforme a los valores de la compafiia, ya que las
organizaciones que no se encargan de dar una direccion unificada, hacia los principios éticos,
corren el riesgo que los clientes no sepan que actitudes esperar de la misma ya que se reacciona
de diferentes formas segun el empleado que se encuentre en el turno laboral y no con un

pensamiento direccionado hacia la personalidad de la marca como tal, son la base de una cultura
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organizacional y la proyeccion externa de la misma, no existen creencias negativas o positivas

sino que pautas que guian y orientan las decisiones.

Los valores de las empresas varian de una a otra; sin embargo, existen algunos valores que las
empresas suelen declarar como propios y que, por tanto, se suelen encontrar en la mayoria, entre

los mas comunes se encuentran:

e Trabajo en equipo. Un valor que es altamente demandado ya que dentro del mismo debe
existir tolerancia, respeto y consideracion hacia todos los integrantes, en una compafiia

competitiva es un valor que no debe de faltar.

e Responsabilidad. Abarca la lealtad y el compromiso que se tiene hacia la marca y con los

compafieros de trabajo, por otra parte, tambien la responsabilidad con la sociedad.

e Innovacion. Busqueda de cambiar constantemente tanto en producto como en servicios y ser

creativos.

La empresa cinematogréafica cuenta con valores especificos que van de la mano con el
cumplimiento del plan estratégico de la misma, los cuales se pueden reforzar por medio de
capacitaciones eventuales que se pueden abordar de forma individual o conjunta, los principios

éticos establecidos son los siguientes

e Pasidn por los resultados. Busqueda de la excelencia para el cumplimiento de resultados y de

metas establecidas en el puesto de trabajo con el fin de alcanzar una mejora continua.

e Compromiso. Dar lo mejor de si mismo a la empresa, equipo y comunidad.
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e Integridad. Hace referencia a ser honesto como también congruente entre acciones y

palabras, se denota en el respeto hacia los compafieros, clientes y socios.

e Vocacion de servicio. Disponibilidad de brindar la mejor atencion hacia los clientes tanto

externos como internos, busca exceder expectativas.

e Ser palomita. Hace referencia a ser pionero, creativo, divertido, innovador y con el &nimo de

aprender.

Competitividad e innovacién

Las empresas competitivas deben ofrecer calidad, fiabilidad y rapidez, por lo tanto, deben tener a
sus colaboradores en constante crecimiento ya que lo que se busca es vencer o superar la
competencia del sector al que este enfocada la compafiia; para lograr tener una organizacién con
suficiente nivel competitivo se debe de implementar nuevos métodos, constante innovacion,
mejora continua y estrategias de crecimiento institucional; al posicionarse como lider en un
mercado comercial, resulta imprescindible implantar ventajas competitivas para diferenciar los

bienes o servicios de la empresa del resto.

La innovacion es un producto de la creatividad y la mejora continua, este proceso actualmente es
abordado por expertos en el crecimiento de las organizaciones y esto se debe a que tiene grandes
beneficios como lo es la agilidad y eficacia en las funciones del puesto, lo que trae por
consecuencia satisfaccion del cliente, coloca a la comparfiia con ventajas competitivas en el
mercado; toda empresa que quiera crecer en un mercado competitivo debe de tener como primera

opcion el innovar y asi lograr metas y objetivos institucionales.
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Cronograma

Tema
Reforzamiento

Vision y Mision

Objetivos

organizacionales.

Valores

corporativos

Actividad
Crear un espacio
interactivo en el cual
los colaboradores
puedan reforzar parte
de la planeacion
estratégica (vision y
mision), con el fin de
que se comprenda la
direccion de la
empresa.

Crear un espacio
interactivo en el cual
los colaboradores
puedan reforzar parte
de la planeacion
estratégica (Objetivos
estratégicos), con el
fin de que se
comprenda la
direccion de la
empresa.

Crear un espacio
interactivo en el cual
los colaboradores
puedan reforzar los
valores de la
compafiia, de forma

conjunta.

Tiempo

1 hora

1 hora

1 hora
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Recursos

Humanos: (Facilitador y

colaboradores de todas las

areas)

Tecnologicos: Cafonera,

computadora y recursos de

multimedia.

Plataformas: Zoom o Mett

(En caso de ser virtual) y

conexién a internet.

Humanos: (Facilitador y

colaboradores de todas
las areas)

Tecnoldgicos:

Cafionera, computadora

y recursos de
multimedia.
Plataformas: Zoom o
Mett (En caso de ser
virtual) y conexion a

internet.

Humanos: (Facilitador y

colaboradores de todas
las areas)

Tecnoldgicos:

Cafionera, computadora

y recursos de

multimedia.

Responsable

Responsable:

Departamento
de RRHH.

Responsable:
Departamento
de RRHH.

Responsable:
Departamento
de RRHH.



Innovar para ser  Crear un espacio 1 hora
competente interactivo en el cual
laboralmente. los colaboradores

puedan reforzar la
innovacion para crear
una cultura

competente.

Evaluacién

Plataformas: Zoom o

Mett (En caso de ser

virtual) y conexion a

internet.

Humanos: (Facilitador y
colaboradores de todas
las areas)
Tecnoldgicos:
Cafionera, computadora
y recursos de
multimedia.
Plataformas: Zoom o
Mett (En caso de ser
virtual) y conexién a

internet.

Responsable:
Departamento
de RRHH.

Al finalizar cada taller de reforzamiento el colaborador debera llenar una boleta de cinco

preguntas en la cual evaluara las actividades realizadas y el tema abordado con el fin de mejorar

a futuro en diferentes aspectos para la satisfaccion de los mismos.
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Anexo 2

Escala de Likert

Campus de Quetzaltenango

Universidad
§ Rafael Landjvar Facultad de humanidades

Tradicion Jesuita en Guatemala

Licenciatura psicologia industrial organizacional

Edad: Género:

Nivel educativo: Puesto:

Correo Electrénico:

AntigUedad en la empresa:

Instrucciones: Con el objetivo de establecer la relacion de integracion en la adaptabilidad a la
cultura organizacional de la Institucion en la que usted labora, se le ruega conteste el siguiente
instrumento de investigacion. No existen respuestas correctas ni incorrectas. Marque con una X
las respuestas segun lo que considere mas cercano a su experiencia personal, de acuerdo a las

siguientes opciones: 4. Siempre 3. Casi siempre 2. Algunas veces 1. Nunca.

N. Cuestionamientos Siempre  Casi Algunas Nunca
siempre veces
1 Me siento parte de la empresa para la
que trabajo
2 Me identifico con las personas que

trabajan en la empresa

3 Siento orgullo de trabajar en la
empresa
4 Me siento comprometido con las
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10

11

12

13

14

15

actividades que realizo en mi puesto.
Realizo las tareas de mi puesto aun
cuando nadie me exige que las
realice.

Conozco y entiendo la misién y
vision de la empresa.

Me identificO con las acciones de
proyeccion y conciencia social que
tiene la empresa en la que trabajo.
Puedo apoyarme en mis compafieros
de la misma forma que ellos pueden
apoyarse en mi.

Me siento satisfecho con los
beneficios que obtengo, tanto
monetarios Como no monetarios.
Siento que puedo comunicarme con
mi jefe inmediato sin ninguna
limitacion.

En mi primer dia de trabajo fui
presentado a las diferentes areas de la
empresa.

Me explicaron las tareas de mi puesto
detalladamente y con paciencia.

Al ingresar a la organizacion recibi
un acompafiamiento adecuado.

En mi primer dia de trabajo me senti
bienvenido por todos en la empresa.
He sentido que algunas acciones de
los comparieros no van de acuerdo

con la ideologia de la empresa.
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

Conozco y me siento identificado con
los valores de la institucion.

Mi puesto de trabajo apoya a
alcanzar los objetivos de la empresa.
Me siento conforme con las
actividades operativas que realiza la
empresa.

Los lideres de la organizacion tienen
una opinion unificada al dirigir.

Estoy de acuerdo con los lideres de la
organizacion.

Me siento seguro en las instalaciones
de la organizacion.

Me siento parte de las actividades
que se realizan en la empresa.

Me siento identificado con la marca 'y
con la empresa desde los primeros
dias de trabajo.

La empresa para la que laboro es
competente y por lo tanto tengo
metas que cumplir mensualmente.

La empresa se divide en equipos de

trabajo independientes.
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Anexo 3

Ficha Técnica

Instrumento

Escala de Likert

Objetivo General

Determinar la relacion del onboarding en la

adaptacion a la cultura organizacional

Autora

Sofia Ninoshka Arreola Suchi.

Forma de aplicacion

Virtual por Google Forms.

Tiempo de aplicacion 1 semana

Sujetos de estudio 42 sujetos
Siempre
Casi siempre

Categoria de calificacion

Algunas veces

Nunca

Cantidad de enunciados

25 enunciados

Validacion

Mgtr. Stella Bauer Walter,
Mgtr. Nilmo Lopez

Mgtr. Jorge Pérez Orellana.
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