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RESUMEN
El desarrollo social se manifiesta en diversas areas y una de ellas es el ambito laboral,
en donde cada vez més, las empresas se preocupan por obtener el mejor talento
humano y conservarlo. En este contexto tiene importancia procesos como el
Onboarding orientado a conseguir que el trabajador se sienta parte de la organizacién
y realice sus actividades de manera eficiente. Para el desarrollo de la presente
investigacion se tom6 como objeto de estudio al personal conformado por 192
colaboradores del area administrativa de la Universidad de las Fuerzas Armada ESPE,
en donde tras aplicar una encuesta, se obtuvo por resultados que sus colaboradores
solo desarrollan un sentimiento de pertenencia institucional luego de 5 afios de efectuar
sus labores, también se evidencio que el proceso de induccion aplicado es ineficiente.
Por lo tanto, se propone un proceso Onboarding basado en tres componentes que son:
fase previa, integracion y evaluacion, asi como los recursos materiales y humanos

necesarios para su aplicacion.

PALABRAS CLAVE: TALENTO HUMANO / ONBOARDING / INDUCCION /

INTEGRACION / PERTENENCIA INSTITUCIONAL

Xi



ABSTRACT
Social development is manifested in various areas and one of them is the labor field,
where companies are increasingly concerned about obtaining the best human talent and
preserving it. In this context, processes such as Onboarding are important, since they are
aimed at making workers feel part of the organization and carry out their activities
efficiently. For the development of this research, the object of study was taken from the
personnel made up of 192 collaborators from the administrative area of the University of
the Armed Forces ESPE, where after applying a survey, it was obtained by results that
their collaborators only develop a feeling of institutional belonging after 5 years of
carrying out their tasks, and it was also evidenced that the induction processes applied are
inefficient. Therefore, we propose an Onboarding process based on three components:
previous phase, integration and evaluation, as well as the material and human resources

necessary for its application.

KEYWORDS: HUMAN TALENT / ONBOARDING / INDUCTION / INTEGRATION

/ INSTITUTIONAL MEMBERSHIP
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CAPITULOI.
INTRODUCCION

1.1. El problema de investigacion

El crecimiento demografico y el desarrollo tecnolégico influyen actualmente en la
generacion de nuevas dinamicas sociales, en las que destacan la relaciones entre
trabajador- empresa. La preocupacion actual de las organizaciones ha cambiado por lo
cual los Esto ha dado lugar a la implementacion de practicas como la de Onboarding
dirigida a aquellas personas que después de un proceso de seleccion de trabajo han sido
elegidas para laborar ; este tipo de practicas tienen como finalidad que el proceso de
adaptacion del nuevo colaborador se realice de forma efectiva y que profesionales de
Talento Humano se ven abocados a pensar en mejores maneras de entregar experiencias
adecuadas a los colaboradores de tal forma que se genere un sentido de identificacion y
pertenencia entre trabajador e institucion a fin de obtener un mejor rendimiento a corto

plazo, y un alto nivel de identificacion inicial con la empresa.

Su identificacion inicial con la empresa no se vea afectada por falta de

acompariamiento.

Sin embargo, en la practica se conoce que existen experiencias en las que el nuevo
integrante de la organizacion ha debido adaptarse s6lo, conocer a la organizacion sin un
debido asesoramiento, investigar por su propia cuenta que tipo de herramientas y
aplicaciones dispone para llevar a cabo sus actividades o labores, averiguar que funcion
se ejecuta en las diferentes instalaciones de la empresa, etc; lo cual finalmente, repercute

en el accionar de la organizacion y consecuentemente en la rentabilidad de la misma..



Cabe mencionar que, uno de los principales objetivos que las organizaciones
buscan, es incrementar la rentabilidad, frente a ello, establecer un proceso de Onboarding
que responda a la realidad actual ayuda a este fin y permite mejorar la predisposicion y
actitud de los nuevos empleados con el proposito de alcanzar eficiencia en la
adaptabilidad del talento humano y en el uso de recursos materiales que forman parte de

la organizacion.

En este contexto, las instituciones universitarias no pueden mantenerse al margen
del concepto Onboarding, al contrario, tienen la obligacion de considerarlo como parte
de su organizacion, pues deben prestar un servicio de calidad que se enmarque con lo que

menciona la Ley:

e Ley Organica de Educacion Superior:
Art. 93.- Principio de Calidad.- El principio de calidad establece la bldsqueda
continua, auto-reflexiva del mejoramiento, aseguramiento y construccion
colectiva de la cultura de la calidad educativa superior con la participacion de
todos los estamentos de las instituciones de educacion superior y el Sistema de
Educacion Superior, basada en el equilibrio de la docencia, la investigacién e
innovacion y la vinculacion con la sociedad, orientadas por la pertinencia, la
inclusién, la democratizacion del acceso y la equidad, la diversidad, la autonomia
responsable, la integralidad, la democracia, la produccién de conocimiento, el

dialogo de saberes, y valores ciudadanos (Ecuador, Asamblea Nacional, 2018).

e Ley Organica de Servicio Publico:
Por otra parte, se considera la Ley Organica de Servicio Publico, en donde se menciona
las obligaciones de los servidores publicos con respecto al buen servicio, en donde en el

Art 22, se menciona lo siguiente:



a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,
reglamentos y més disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley; b) Cumplir
personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia,
calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la diligencia que
emplean generalmente en la administracion de sus propias actividades; c)
Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente
establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley; d) Cumplir y
respetar las oOrdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor
publico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes superiores que sean
contrarias a la Constitucién de la Republica y la Ley; e) Velar por la economia
y recursos del Estado y por la conservacién de los documentos, Utiles, equipos,
muebles y bienes en general confiados a su guarda, administracion o
utilizacion de conformidad con la ley y las normas secundarias; f) Cumplir en
forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion debida al
publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente, garantizando el
derecho de la poblacion a servicios publicos de 6ptima calidad; g) Elevar a
conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar dafio a
la administracion; h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y
buena fe. Sus actos deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucion
en la que se desempefie y administrar los recursos publicos con apego a los
principios de legalidad, eficacia, economia y eficiencia, rindiendo cuentas de
su gestion; i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo

institucional, recursos humanos y remuneraciones implementados por el



ordenamiento juridico vigente; j) Someterse a evaluaciones periodicas durante

el ejercicio de sus funciones; (Ecuador, Asamblea Nacional, 2018).

1.1.1. Planteamiento del problema

1.1.1.1. Diagnostico

El Onboarding hace referencia al proceso de “estar a bordo” (Rosas, 2015), es decir el
sentimiento de pertenencia que experimenta un trabajador frente a una organizacion, en
este contexto Arenal (2018), indica que este proceso aborda aspectos como la induccion,
entrenamiento, evaluacion pero se enfoca en la fidelizacién del trabajador frente a la
empresa.

Por lo tanto, sobre la base de lo anteriormente expuesto, el presente trabajo de
investigacion, tiene como propdsito implementar la aplicacion del proceso Onboarding
en la Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE, y para ello, en principio es importante
detallar algunas caracteristicas representativas de mencionada universidad, a saber:

e Historia

Es una unidad educativa creada en 1922 en el gobierno del presidente Luis Tamayo,
actualmente consta de cuatro sedes: Sangolqui, Latacunga, Santo Domingo y Latacunga
(Escuela Politécnica del Ejército, 2019).

e Estructura organizacional

A nivel organizacional posee una estructura caracterizada por un nivel directivo
compuesto por el Honorable Consejo Universitario y el Rectorado, en el nivel asesor se
encuentran las diferentes unidades de auditoria, planificacion, comunicacion, juridica,

seguridad entre otras.



Por otra parte, el nivel de apoyo agrupa al vicerrectorado y las unidades de talento

humano, financiero, servicios, seguridad, logistica, secretaria.

A nivel operativo se encuentran el vicerrectorado de docencia con las unidades de apoyo
y ejecucion docente, asi como el vicerrectorado docente con sus unidades de apoyo,

ejecucion y vinculacion.

Con respecto a la Unidad de Talento Humano, esta cargo del vicerrectorado
administrativo y cumple las funciones relacionadas con los procesos de seleccion,

contratacion, capacitacion e induccion que esta relacionada con el Onboarding.

Con respecto a su cultura organizacional se mencionan los siguientes elementos:

Mision

“Formar profesionales e investigadores de excelencia, creativos, humanistas, con
capacidad de liderazgo, pensamiento critico y alta conciencia ciudadana; generar y aplicar
el conocimiento cientifico; y transferir tecnologia, en el ambito de sus dominios
académicos, para contribuir con el desarrollo nacional y atender las necesidades de la

sociedad y de las Fuerzas Armadas” (Escuela Politécnica del Ejército, 2019).

Vision

“La Universidad de las Fuerzas Armadas- ESPE es reconocida, como un referente a nivel
nacional y regional por su contribucion en el ambito de sus dominios académicos, al
fortalecimiento de la Seguridad y la Defensa, bajo un marco de valores éticos, civicos y

de servicio a la comunidad” (Escuela Politécnica del Ejército, 2019).



Valores

Honestidad: “Virtud consciente que practican los miembros de la comunidad
universitaria apegados a la verdad, honradez, razonabilidad, integridad y justicia,
actuando con ética y coherencia entre lo que se siente y piensa” (Escuela Politécnica del

Ejército, 2019).

e Respeto por la dignidad humana: “Derecho inviolable e intangible que posee
cada ser humano de ser respetado y valorado como ser individual y social, con sus
caracteristicas y condiciones individuales” ” (Escuela Politécnica del Ejército,
2019).

e Disciplina: “Comportamiento o actitud de los miembros de la comunidad
universitaria destinada a adquirir buenos habitos o préacticas, observando un
conjunto de reglas que rigen a la institucién y al Sistema de Educacion Superior”
(Escuela Politécnica del Ejército, 2019);

e Identidad: “Aprecio o valoracién positiva que los miembros de la comunidad
universitaria sienten por su institucion con un animo de pertenencia, que les
reconoce Yy distingue como parte sustancial del Sistema de Educacion Superior y
de las Fuerzas Armadas ” (Escuela Politécnica del Ejército, 2019);

e Compromiso institucional: “Responsabilidad moral y/o legal contraida
consciente y libremente por los miembros de la institucion, que nos obliga a
contribuir a la gestion de la Institucion, empefiando el maximo esfuerzo y

capacidad ” (Escuela Politécnica del Ejército, 2019);



e Responsabilidad social: “Compromiso que los miembros de la comunidad
universitaria, adoptan para responder a las necesidades de la sociedad” (Escuela
Politécnica del Ejército, 2019).

e Civismo: “Comportamiento que permite una sana convivencia en comunidad,
caracterizado por el cumplimiento de los deberes ciudadanos, respeto a las leyes,

la patria y sus simbolos”. (Escuela Politécnica del Ejército, 2019)

Actualmente, no se evidencia que la Universidad cuente con un proceso de Onboarding
que permita entender la estructura institucional y facilite el comprometimiento del
personal administrativo escogido para laborar, lo que ha producido una falta de
identificacion con la marca empleadora y consecuentemente con los objetivos

estratégicos y operativos que persigue la misma.

1.1.1.2. Prondstico

Como pronostico de la aplicacion del presente trabajo de investigacion, se prevé como
beneficios de la aplicacion de un proceso de Onboarding que el personal que ingresa a la
institucion se incorpore de manera eficiente y llegue a desarrollar un sentido de
pertenencia a corto plazo, contribuyendo a mejorar su rendimiento en la ejecucion de sus
actividades. Por otra parte, la no aplicacion de un proceso de Onboarding al personal
administrativo de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE (matriz) puede provocar
un bajo nivel de adaptacion del trabajador a su entorno laboral, lo que puede disminuir la

efectividad con la que labora en la entidad.



1.1.2.4. Control prondstico

Con el disefio de un proceso de Onboarding y posterior implementacion se evitaria que el
personal administrativo contratado no conozca a la institucion en la cual va a laborar; se
generaria una cultura de pertenencia y por supuesto se utilizaria de forma més efectiva
los recursos con que cuente mencionada institucion, facilitando la inter-cooperacion y

optimizando las sinergias a nivel organizacional.

Es importante mencionar que, la aplicacién del proceso de Onboarding debe ser
realizada de forma consecutiva al proceso de contratacion y no debe ser concebido como
algo sencillo, ya que va méas que un simple proceso de induccion. La implementacién de
este tipo de procesos no se limita solo describir las funciones que el nuevo trabajador
debe desempefiar, sino que lo acompafia durante su adaptacion hasta sentirse seguro e

identificado con la empresa (Bautista, 2018).

Por lo tanto, como alternativas para garantizar la efectividad de este proceso se

requiere:

e Alinear las necesidades de cada aérea para definir las estrategias de Onboarding
desde el area de talento humano.

e Socializar el proceso de Onboarding en todos los niveles a fin de facilitar la
adaptacion del nuevo integrante.

e Asignar un responsable de acompafiamiento al nuevo trabajador a fin de que este
puede encontrar soluciones a los problemas que surjan al inicio de su labor
(Encalada, 2019).

Una vez definido el planteamiento del problema, es necesario identificar los objetivos de

la investigacion, mismos que se exponen a continuacion:



1.1.3 Objetivo General
Disefiar un proceso de Onboarding basado en mejores practicas empresariales, a fin de
que el personal administrativo de la Universidad de las Fuerzas Armadas—ESPE (matriz)

se comprometa con los objetivos de la institucion.

1.1.4. Objetivos Especificos

Identificar mejores practicas empresariales existentes en el mercado en relacién

a procesos de Onboarding

e Disefiar y aplicar una herramienta de diagnostico (encuesta) para el proceso de
Onboarding al personal administrativo de la Universidad de las Fuerzas
Armadas — ESPE.

e Tabular y analizar los resultados obtenidos de la encuesta aplicada.

e Disefiar un proceso de Onboarding basado en el analisis de los resultados y

mejores practicas obtenidas.

1.1.4. Justificacion

Acorde a los lineamientos contenidos en el Art 90. De la Ley Organica de Educacién
Superior y el Art. 41 de la Ley Orgéanica de Servidores Publicos que hacen referencia al
buen servicio basado en la eficiencia, calidez, solidaridad en funcion del bien colectivo.
Por lo tanto, se observa la importancia del capital humano como un componente

indispensable para la prestacion de un buen servicio.

Asi mismo, segun un estudio formal realizado por la firma consultora Deloitte: "El
4% de los nuevos empleados abandona el empleo después de un primer dia desastroso.
El 22% de la rotacion se produce durante los primeros 45 dias. Los costes para la empresa

son de al menos el triple del sueldo del antiguo empleado™ (Bersin by Deloitte’s, 2014).



Por lo tanto, sobre la base de lo anteriormente expuesto, lo que se busca es destacar
que los nuevos colaboradores de una institucion en los primeros dias necesitan generar
un sentido de pertenencia en la nueva organizacion. En este sentido, un proceso de
Onboarding técnicamente disefiado permite generar lazos emocionales y de compromiso
con el colaborador y la empresa en su nuevo trabajo, pues a través de la aplicacion de este
proceso se le brinda al nuevo colaborador la informacion respecto a la cultura, la
normativa, el entorno de la organizacion, lo cual facilita los procesos sociales de conocer
y que lo conozcan al nuevo empleado en el ambiente laboral, se consigue que el
colaborador oriente sus esfuerzos hacia los nuevos retos y no hacia la adaptacion al

entorno.

Adicional, el proceso de Onboarding apoya para cumplir con uno de los factores
esenciales que busca toda organizacion y que se relacionan con la satisfaccion laboral
para el buen desempefio de los trabajadores; por lo tanto, desde el primer dia que un
empleado se incorpora a su nuevo puesto de trabajo es importante crear vinculos afectivos
con la marca empleadora a través del Onboarding y de esta forma lograr que el empleado

se comprometa y se convierta en el engranaje principal de la institucion.

En este sentido, se torna imprescindible acompafiar al nuevo colaborador en el
proceso de adaptacion y verificar el desarrollo de la induccién al puesto donde se le deben
entregar los elementos adecuados y suficientes para el desempefio de sus funciones,
como: computador, acceso a los sistemas, correo electronico, capacitacion en el manejo
de programas y herramientas informaticas, uniformes dispositivos de ingreso o registro o
cualquier otra especificacion, permite finalmente contar con un nuevo colaborador

comprometido con la organizacion.
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Otro aspecto importante a considerar se refiere a los costos directos e indirectos que
genera la rotacion de personal, y si nos basamos en el estudio anteriormente mencionado
se identifica que los valores asociados a este factor podrian alcanzar el triple del salario
del antiguo colaborador, por lo que se hace imprescindible para las organizaciones el
implementar soluciones que sean efectivas, de alto impacto y bajo costo como un

programa de Onboarding

Ademas, si bien dentro del ambiente legal o normativo no existe alguna regulacién
formal, que exija a una organizacién para que implemente un proceso de Onboarding se
destaca que este apoya a generar sentido de pertenencia y orientacion a los nuevos
colaboradores sobre la historia de la organizacién, la cultura organizacional, valores,
responsabilidades, productos, instalaciones, politicas o reglamentos. Este proceso incide

también en los costos principalmente de seleccion y rotacion de colaboradores.

En este contexto, un aspecto determinante constituye que dentro de la Universidad de
las Fuerzas Armadas — ESPE se ha evidenciado que se realiza un proceso de induccion
gue no considera todos los elementos que involucren a los jefes inmediatos de los nuevos
colaboradores y tampoco al area de Talento Humano que desempefia un aspecto clave
dentro del acompafiamiento de este proceso; por lo tanto, se espera que a travées de este
trabajo se brinde un diagndstico de los elementos a considerar en el proceso, asi como
una propuesta rapida y clara al recomendar herramientas para el proceso de Onboarding,
lo que permitira que la organizacién se alinee con el sentido de la experiencia y con la

estrategia de compromiso e identidad organizacional que se deriva de la vision.

Es importante mencionar que la utilizacion de un proceso Onboarding de referencia

se basa en:
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a. Informar objetivos y estdndares iguales para todos los niveles de la organizacion.
b. Determinar las actividades de mejora.
c. Medir con los mismos criterios a lo largo del tiempo, por lo que se detectara si se

esta avanzado en la direccion planificada.

Cabe mencionar que, para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se

considerd como base los trabajos desarrolados por algunos autores, los cuales se detallan

a continuacion:

Los aportes de Francy Bautista por la Universidad Externado de Colombia con su
tema “Onboarding como estrategia para una adecuada integracion de los
colaboradores de Stefanini Informatica y tecnologia” en donde se describen los
componentes de un proceso de Onboarding, mismo que pueden ser replicados en la
Universidad las Fuerzas Armadas ESPE.

El trabajo desarrollado por Marixi Quijije de la Universidad San Francisco de Quito
con su trabajo de investigacion llamado “El Onboarding y su influencia para crear
vinculos afectivos en los empleados hacia la marca empleadora” en donde se describe
la implementacion de un proceso de Onboarding en una empresa.

El trabajo investigativo denominado “Disefio de un programa de Onboarding dirigido
al area comercial de bebidas de la Compafiia ARCA CONTINENTAL ECUADOR”
desarrollado por Harold Encalada menciona los beneficios y alcance de un proceso
Onboarding en una empresa, asi como el proceso de implementacion del mismo.

Finalmente, una vez delimitada la situacion problematica y las posibles acciones

de solucion, es necesario elaborar un sustento teorico a fin de definir los principales

elementos que forma parte del denominado Onboarding, informacion que se desarrolla

en el capitulo siguiente.

12



1.2. Marco Teorico
1.2.1. Estado actual del conocimiento
1.2.1.1. Concepto Onboarding

El desarrollo social implica cambios en las dindmicas productivas, lo que fomenta
el aparecimiento de nuevas relaciones entre trabajador- empresa, en donde cada vez se
necesita mas trabajadores especializados y comprometidos con sus instituciones. Es en
este ambito donde aparece el término Onboarding. Los primeros antecedentes de esta
actividad se remontan a 1997 en la empresa norteamericana McKinsey & Company que
acufio el lema “guerra por el talento” que surge de un entorno econémicamente positivo
en donde las empresas tienden a competir por abarcar los mejores profesionales para

integrarlos a su planta (Galli, 2018).

Por lo tanto, el Onboarding es en proceso que va mas alla de los enfoques
tradicionales que se limitan a realizar actividades de bienvenida al nuevo trabajador.
Busca alcanzar su fidelizacion a partir de diversas acciones orientadas a generar una
verdadera experiencia positiva, ya que como también lo menciona Galli (2018), el 25%
de deserciones de un trabajador sucede en los primeros 45 dias de haberse incorporado a

la empresa.

Segun este enfoque, se comprende al Onboarding como “Estar a bordo” es decir,
el empleado tenga la sensacion de encontrase dentro de una organizacion, a partir de un
proceso de induccidn, adaptacién e integracion que beneficie su desempefio al corto,

mediano y largo plazo mediante un desempefio mas eficiente (Rosas, 2015).

Este proceso no descuida los procedimientos tradicionales de conocimiento de la
instalaciones, la cultura empresarial, sus compafieros, sus directivos, sus funciones, pero

se adoptan actividades que le permitiran sentirse comodo en su nuevo trabajo, desde tener
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facilidad para ubicar todos los elementos necesarios para su trabajo, hasta requerimientos
que incluso sobrepasan las instalaciones de la empresa como los lugares mas convenientes

para comer cerca de la oficina (Arenal, 2018).

1.2.1.2. Objetivo del Onboarding

El Onboarding tiene como objetivo generar un sentido de compromiso entre el
trabajador y la empresa, lo cual se manifiesta solo cuando existen las condiciones
adecuadas en los aspectos emocionales, fisicos, intelectuales a fin de desarrollar sus

actividades de manera efectiva.

1.2.1.4. Importancia del Onboarding
Teniendo como objetivo crear compromiso en el nuevo trabajador frente a la

empresa, se pueden obtener los siguientes beneficios:

Contribuye a la formacion del trabajador

e Genera una experiencia agradable

e Disminuye la desercion laboral

e Facilita el aprendizaje de la cultura organizacional

e Crea vinculos entre los integrantes de la empresa

1.2.1.5. El papel del mentor en el proceso de Onboarding

Segun Garcia (2016) el proceso de acompafiamiento de un trabajador
experimentado para facilitar la adquisicion de conocimiento de un trabajador nuevo,
posee diversos beneficios, tales como incrementar la productividad a partir de un
aprendizaje eficiente de los procesos de la empresa; optimizacion de costos, ya que el

nuevo trabajador aprende mas rapido y su induccidn requiere menos recursos; y mejora
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la comunicacion organizacional al tener una comprensioén mas profunda de las actividades

de la empresa.

El papel de un mentor dentro del proceso de Onboarding es sumamente
importante, Moreno (2018) menciona que la presencia de un tutor es determinante para
el nuevo trabajador, ya que esto le da seguridad y confianza al momento de empezar a
trabajar en una nieva empresa. Dicho acompafiamiento puede respaldarse en los avances
tecnoldgicos evidenciados en las comunicaciones, ya que no es necesario que el mentor
se encuentre al 100% junto al trabajador sino que este puede estar conectado a mediante

dispositivos moviles.

Entre las principales caracteristicas que debe poseer un tutor, Gonzalez (2018)
indica que deben estar relacionadas a su actividad, por lo tanto se requiere que posea
cualidades de comunicacion que faciliten el proceso de aprendizaje, por otra parte debe
poseer también carisma y empatia, ademéas de tener cualidades de liderazgo que le
permitan imponerse como un modelo a seguir, ademas debe ser imparcial a la vez que
considerado al momento de evaluar el desempefio del trabajador y saber como trasmitir

los resultados de manera positiva.

Asi también se menciona la importancia de que el tutor no sea el jefe inmediato
del nuevo trabajador, ya que se requiere un elevado nivel de empatia entre tutor y alumno,
que solo puede desarrollarse desde un nivel de jerarquia horizontal (Gonzalez, 2018), por
lo tanto se requiere que la seleccion de mentor esté a cargo del departamento de Talento
Humano, quien se encargara de seleccionar a un trabajador capacitado y que se encuentre

al mismo nivel del nuevo trabajador.

15



1.2.2. Perspectiva tedrica
Se considera el aporte tedrico de Bautista (2018), quien indica que el proceso de

Onboarding en una organizacion se desarrolla en los siguientes pasos:

1.2.2.1. Induccion

La induccidn se refiere al proceso de socializacion, mediante el cual el trabajador
se familiariza con sus actividades dentro de la empresa garantizando asi el correcto
desempefio de sus funciones. Dicho proceso segun De Censo y Robbins (2003) es
necesario para disminuir los niveles de estrés a los cuales se enfrenta un nuevo trabajador

al iniciar su labor en una empresa.

Otros alcances del proceso de induccién segun Mondy y Noe (2000) se resumen
en que el trabajador se ajusta mas facilmente a su entorno al disminuir la tension frente al
cambio, adquiere el conocimiento necesario sobre la ejecucion de sus funciones por lo
que se obtiene un mejor desempefio y finalmente obtiene una imagen positiva de la

empresa en la cual desempefiara su labor.

Dicho proceso de induccidn segin Ramirez (2004) se basa en tres componentes:

DIFUSION DE
POLITICAS
GENERALES
DE LA
EMPRESA

Conociminero
sobre
aspectos
especificos del
cargo

-
<
o
=
w
(O]
=
o
O
o
=)
=)
=z

INDUCCION ESPECIFICA

>

Figura 1. Proceso de induccion

Fuente: (Ramirez, 2004)
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1.2.2.2. Entrenamiento
Es un proceso logico y sistematico que permite al trabajador adquirir las destrezas
necesarias para la ejecucion de las actividades propias de su cargo, para lo cual es

necesario de un plan de entrenamiento adecuado a los requerimientos de la empresa.

Por lo general se identifica el siguiente el proceso:

Analisis de riesgo Identificar conocimientos

Definiciéon de objetivos it gle) Eelfeea

Demostracion de las

definicipon de perfiles
el eint actividades paso a paso

Recursos
Ejecucidn de la actividad por

parte del trabajdor

ENSENANZA

P
O
O
<
o
&
(SN
o
a

Seguimiento

Participacion

Figura 2. Proceso de entrenamiento

Fuente: (Ramirez, 2004)

1.2.2.3. Seguimiento

Es un proceso aplicado por el jefe inmediato y el mentor. Su ejecucion provoca
que el nuevo trabajador se motiven para realizar mejor sus actividades y asumen
compromisos y riesgos, lo cual directamente contribuye al mejoramiento de la

socializacion y comunicacion en la empresa.

1.2.2.4. Evaluacion

Se refiere al proceso aplicado al personal para evaluar su desempefio en un cargo,
a fin de identificar sus capacidades y falencias en su trabajo y poder asi desarrollar las
mejores alternativas para aprovechar sus fortalezas o aplicar los correctivos necesarios

para suplir sus falencias (Poz, 2009).
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Segln Fernandez (2009) el proceso de evaluacién se resume en lo siguiente:

Criterios de Socializacion de
evaluacién proceso

Evaluacion

el ol e d Retroalaimentacion |ammed Analisi de resultados

mejoramiento

Figura 3. Proceso de evaluacion

Fuente: (Fernandez, 2009)
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CAPITULO 11.
METODO
2.1. Nivel de estudio
Este trabajo académico se basa en la investigacion descriptiva, que segun
Hernandez Sampieri (2005) considera comprender un fendmeno partir de la
descripcion de variables, en este caso, el proceso Onboarding y su incidencia en el
sentido de pertenencia organizacional en el personal administrativo de la Universidad

de las Fuerzas Armadas —ESPE.

2.2. Modalidad de investigacion
Este de trabajo de investigacion, tiene un modelo de investigacidn de campo,
pues el investigador se acerca al objeto de estudio en busqueda de informacion
pertinente para el diagndstico de deficiencias en la organizacion y posterior

elaboracion de alternativas de solucion los problemas encontrados.

2.3. Método
El método de estudio que se empleo es inductivo — deductivo porque al obtener
la informacion de fuentes primarias se lograron conclusiones generales, para después
proceder a un estudio mas especifico. Es decir, en base a las fuentes de primera mano
se obtuvieron datos los cuales sirven de base para desarrollar una propuesta de

Onboarding en la institucion.

2.4. Poblacion
La presente investigacion se realizé en la Unidad de las Fuerzas Armadas —
ESPE, localiza en Sangolqui. Por consiguiente, al momento de hacer el trabajo de
campo esta institucion cuenta con 192 colaboradores en el area administrativa ESPE-

matriz.
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2.5. Seleccion de instrumentos de investigacion
Como instrumento de investigacion se selecciona la encuesta, misma que esta
enfocada en determinar aquellos aspectos relacionados con los procesos de induccién,
comunicacion, y pertenecia del trabajador a la institucién. Dicha encuesta esta
conformada por un total de 21 preguntas cerradas a fin de facilitar el anélisis de las

mismas.
El proceso requerido para el levantamiento de la informacién fue el siguiente:

e Disefio del instrumento de investigacion

e Autorizacion de la institucion para la aplicacion de instrumentos
e Socializacion del proceso

e Aplicacion de instrumentos

e Tabulacion de informacion

e Andlisis de resultados
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CAPITULO I11.
RESULTADOS

3.1. Presentacion y andlisis de resultados

1. ¢Qué tiempo lleva trabajando en la organizacion?

@ Menos de 3 meses

@ D= 2 meses a 1 afo
De 1 a3 afos

@ CDe2a5afos

@ Mas de 5 afios

Figura 4. Tiempo de trabajo

De un total de 192 personas encuestadas, se determina que el 58.9% lleva més de cinco
afios en la institucion, el 22.4% indicé que trabaja de 1 a 3 afios, EI 9.4% menciond que
trabaja de 3 meses a 1 afio, mientras que el 3.3% tiene un tiempo de trabajo superior a 3

afios y el 4% un tiempo menor a tres meses.
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2. ¢Su vinculo con la Universidad es a través de?

@ MNombramiento
@ Servicios profesionales
& Contrato ocasional

Figura 5. Vinculacion laboral

El 80.2% de encuestados mencionaron que se vincularon con la Universidad a través de
nombramiento, en segundo lugar el 18.8% lo hizo por contratos ocasionales y el 1% lo

hizo por servicios ocasionales.

3. ¢Conocia la organizacion antes de ser contratado?

mSl
ENO

mNO SE

Figura 6.Conocimiento sobre la organizacion

El 79% de encuestados afirmo haber conocido la organizacion antes de ser contratado,

mientras que el 21% no poseia conocimiento sobre la universidad.
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4. ;Considera que en su proceso de incorporacion recibié apoyo e informacion suficiente?

mSl
HNO
mNO SE

Figura 7. Recepcion de informacion

El 60% de encuestados menciona que recibieron suficiente informacion durante su
proceso de incorporacion, sin embargo no se puede desestimar que existe un 36% que

afirma no haberlo recibido, mientras que el 4% no respondié la pregunta.

5. ¢Se siente integrado a la organizacion?

msl
ENO
mNO SE

Figura 8. Nivel de integracién
EI 85% menciona sentirse integrado a la institucion, mientras que el 11% indicé no
sentirse integrado y el 4% no respondi la pregunta.
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6. ¢Recibid induccion cuando ingreso a laborar en la Universidad de las Fuerzas Armadas
—ESPE?

N
mNO
m NO SE

Figura 9. Proceso de induccion

Con respecto a los proceso de induccion el 52% afirmé que los recibid, mientras que el

47% mencidén que no, y el 1% no respondié la pregunta.

7. ¢Conoce la misién de su organizacion?

W SI
ENO
m NO SE

Figura 10. Conocimiento de mision de la institucion

El 97% de personas afirmé conocer la misién de la organizacion, mientras que el 2%

indicd no conocerla y el 1% no respondi6 la pregunta.

24



8. ¢ Conoce la vision de su organizacion?

mS|
mNO
m NO SE

Figura 11. Conocimiento sobre la vision de la institucion

Al igual que con la mision, el 97% afirmd conocer la visién de la institucion, mientras

que el 2% no lo conoce y el 1% no respondio la pregunta.

9. ¢Usted conoce los objetivos estratégicos institucionales?

msl
ENO
mNO SE

Figura 12. Conocimiento sobre objetivos estratégicos

Con respecto a los objetivos estratégicos, el 73% los conoce, mientras que 24% presento

una respuesta negativa y el 3% no contesto.
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10. ¢ Conoce usted son los procesos de la Unidad o Direccion a la que pertenece?

m sl
ENO
m NO SE

Figura 13. Conocimiento sobre procesos de la Unidad

El 82 % de personas encuestadas afirma conocer los procesos que se desarrollan en su
unidad o direccion, lo cual es un elemento importante porque permite coordinar

actividades en busqueda del cumplimiento de objetivos comunes.

11. ¢ Conoce los procesos que debe desempefiar en su cargo?

mSsl
B NO
mNO SE

Figura 14.Conocimiento sobre procesos del cargo

Con respecto a los procesos propios del cargo desempefiado, el 95% afirma conocerlos.

Mientas que el 4% afirma descncerlos y 1 % no sabe que responder.

26



12. ¢ Cuando ingreso a su puesto de trabajo, su jefe le presento con su equipo?

msl
ENO
mNOSE

Figura 15. Percepcidn de proceso de induccion

El 82% de encuestados afirma haber experimentado este proceso, mientras que el 17%

indico que no fue presentado a su equipo de trabajo y el 1% no respondid.

13. ¢ Conoce usted el tramite que debe realizar para solicitar vacaciones y permisos?

mSi
B NO

mNO SE

Figura 16. Conocimiento sobre procesos de permisos

El 96% de personas encuestadas afirma concer el proceso para solicitar vacaciones y

permisos, mienttas que solo el 1% desconoce este proceso.
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14. ;Recibi6 a su llegada informacion sobre claves de acceso a sistemas informaticos,

extensiones telefonicas y e mail institucional?

msl
ENO
mNOSE

Figura 17. Acceso a informacion

El 62% de personas encuestadas afirma que a su llegada se le entregd informacidn sobre

claves, correos, extensiones telefonicas. Mientras que el 37% afirma que no recibi6 dicha

informacién y el 1% no contest6 la pregunta.

15. ¢ Considera que la induccion recibida fue la adecuada?

mNO
m NO SE

Figura 18. Percepcion sobre proceso de induccién
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El 47% menciona que el proceso de induccidn fue adecuado mientras que el 46% afirma

que no es adecuada y el 7% no sabe que responder.

16. ¢ Conoce las politicas internas de la Universidad?

msl
ENO
m NO SE

Figura 19. Conocimiento sobre politicas de la Universidad

El 66% de encuestados afirma conocer las politicas internas de la universidad, mientas
que el 27% respondié que las desconoce y el 7% no contesto la pregunta.

17. ¢ Existe comunicacion (vertical) satisfactoria entre los niveles de la organizacién?

msl
ENO

mNO SE

Figura 20. Comunicacion
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Con respecto a la comunicacion entre los diferentes niveles de la organizacion, el 48%

afirma que esta es satisfactoria, mientras que el 43% no esta de acuerdo con esto y el 9%

no sabe.

18. ¢Conoce cudl es la cultura organizacional de la Universidad?

msl
ENO

mNO SE

Figura 21. Cultura organizacional

El 52% de encuestados afirma conocer la cultura organizacional de la universidad,

mientras que | 37% afirmé no conocerla y el 11% no sabe que responder.

19. (Considera que la cultura de la Universidad permite un desempefio administrativo

efectivo?

H S|
ENO
m NO SE

Figura 22. Cultura organizacional y desempefio administrativo
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Se evidencio6 que 44% de encuestados considera que la cultura organizacional permite un
efectivo desempefio administrativo, mientras que el 41% no esta convencido de que eso

sea posible y el 15% no contesto la pregunta.

20. ¢ Sabe que es un proceso de induccion en el area de Talento Humano?

msl
ENO
W NO SE

Figura 23. Conocimiento sobre procesos de induccion

El 49% de personas encuestadas afirma conocer lo que es un proceso de induccion,

mientas que 43% no sabe en que consiste y el 8% afirmo no saber que contestar.
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21. ;Conoce usted si en la Universidad se aplica un proceso de Onboarding?

|l
ENO
mNO SE

Figura 24. Conocimiento sobre procesos de Onboarding

El 54% de encuestados afirma desconocer si existe un procesos de Onboarding en la
Universidad, mientras que el 34% no los abe y solo el 12% afirm¢ identificar un proceso

de Onboarding en la institucion.

Una vez obtenidos los resultados de la encuesta se pudo determinar las siguientes
conclusiones, mismas que sirvieron de base para la elaboracion de la propuesta de
intervencion:

e Existe un sentimiento de integracién frente a la institucion, pero no debido a un
proceso de induccidn, sino mas bien por el tiempo de trabajo desempefiado ya que
la mayoria de colaboradores trabaja mas de cinco afios en la universidad, por lo
que el personal que tiene menos tiempo en la organizacion no puede sentirse
integrada al corto o mediano plazo.

e Se evidencia un proceso de induccion, pero es ineficiente pues no alcanza a todos

los niveles y a los que llega no obtiene resultados 6ptimos.
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e Existe conocimiento en el personal sobre cultura organizacional, sin embargo
desconocen el termino Onboarding, por lo que no pueden afirmar si este proceso
existe 0 no en la universidad.

e Existen canales de comunicacion que no se desarrollan de igual manera en todos
los niveles, no obstante, la solucion de este problema va mas alla que la aplicacion

de un proceso de Onboarding.

3.2. Aplicacion practica
Con base a los resultados obtenidos y la literatura revisada, se plantea la necesidad

de disefiar un modelo de Onboarding enfocado en solucionar las siguientes deficiencias:

e Seevidencia un sentido de pertenencia basada en el tiempo de servicio, por lo que
solo aquel personal que trabaja en la institucion por mas de cinco afios, se siente
identificada con la Universidad.

e La Institucion no posee un proceso de Onboarding, pero cuenta con uno de

induccion que la mayoria del personal lo considera ineficiente.

3.2.1. Objetivo general de la propuesta

Disefiar un proceso de Onboarding aplicado a la Universidad de las Fuerzas
Armadas — ESPE.

3.2.2. Objetivos especificos
e Desarrollar el sentido de pertenencia e integracion en aquel personal que tiene un
tiempo de servicio inferior a cinco afios o relacion laboral diferente a

nombramiento, para garantizar su incorporacion efectiva al corto plazo.
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e Difundir la

Universidad.

3.2.3. Modelo de proceso de Onboarding

Tabla 1. Proceso de Onboarding

presente propuesta de Onboarding a todos los niveles de la

@ESPE

AWENBIDAD DF LAS FUERZ
WNGVAEIAR FARA LA

CARACTERIZACION DE PROCESOS

Fecha:

16.01.2020

EeRLaNEA

Elaborado por:

Aprobado por:

Version:

1

INFORMACION DEL PROCESO

Nombre del proceso:

Proceso de Onboarding

Responsable:

Talento Humano

Objetivo:

Generar un sentimiento de pertenencia de los trabajadores hacia la

institucién y promover asi un desempefio eficiente de sus funciones.

DOCUMENTOS DEL PROCESO

Manual de procesos

Proceso de Onboarding

ACTIVIDADES
PROVEEDOR ENTRADAS ACTIVIDAD | RESPONSAB SALIDAS
ES LES
Aspirante Hojas de vida Reclutar_n’lento Unidad de Base de datos aspirantes
y seleccion Talento
Humano
Unidad de Esasi?antes & detos Contratacion Unidad de Contrato
Talento Humano | 2P Talento
Humano
Unidad de Socializacién | Unidad de|_
Manual de funciones de funciones | Talento
Talento Humano
del cargo Humano
Unidad de Entrega de Unidad de Acta de recepcion
Informe claves, correos, Talento
Talento Humano '
extensiones Humano
Unidad de Recorrido por Unidad de
Talento Humano | instalaciones y Talento Informe
presentacion de Humano
personal
Unidad de Unidad de Informe
Talento Humano | Citacién para induccion | Induccién Talento
Humano
Unidad de Unidad de i
Acta de recepcion
Talento Humano | - Entl_'ega de Talento P
€quipos Humano

Jefe de area

Apoyo al nuevo

trabajador

Jefe inmediato

Informe
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Unidad de

Unidad de | . ., Evaluacion y Informe
Talento Humano Ficha de evaluacion sequimiento Talento
Humano
RECURSOS
Talento Humano Personal del area de talento humano
Recursos Materiales Fichas de procesos, material de oficina
Recursos Financieros Partida presupuestaria
Recursos Tecnolégicos Software de disefio de proceso de Onboarding
INDICADORES Y CONTROLES
Nombre Medicion Responsable | Frecuencia Meta
Escala de| Unidad de
satisfaccion Talento
Percepcién de 1: muy malo rumano .
. 2: malo Mensual Alcanzar el 50% de percepcién buena
acogida :
3:regular
4: bueno
5:muy bueno
Escala de | Unidad de
satisfaccion Talento
Desarrollo de 1: muy malo Fumane .
2: malo Trimestral | Alcanzar el 75% de calificacion muy buena
la labor )
3:regular
4: bueno
5:muy bueno
Escala de | Unidad de
satisfaccion Talento
Asimilacion | 1: muy malo Humano
de cultura | 2: malo Mensual Alcanzar el 50% de percepcion buena
organizacional | 3:regular
4: bueno
5:muy bueno
Escala de | Unidad de
satisfaccion Talento
Identificacién | 1: muy malo Humano
con la 2: malo Trimestral | Alcanzar el 75% de calificacion muy buena
institucién | 3:regular
4: bueno
5:muy bueno
3.2.4.Subprocesos

Luego de que el aspirante pasa por el proceso de reclutamiento, seleccion y

contratacion, se deben cumplir los siguientes sub procesos:
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FASE PREVIA . INTEGRACION . SEGUIMIENTO

Figura 25. Subprocesos Onboarding

3.2.4.1. Fase previa
Esta fase implica la planificacion de todas las actividades necesarias para la

correcta aplicacion del proceso de Onboarding.

Objetivo: determinar los principales recursos materiales y humanos necesarios para la

aplicacion del proceso de Onboarding.
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Actividades: se requiere de las siguientes acciones

Talento Humano Mantenimisnto Sistemas

Inwitackin por
COrTesd:
electrinica

Sabcitud de
preparackin e
sitio de trabajo

Praparaciin de
sitio de trabajo

L

Salictud de [ ]
creaciion de Instituckonal ¥
daves de

k4

Rewimion de

nuewa talenta

Revision de
perfiles de
trafuajadares

Figura 26.Subproceso fase previa

e Invitacion: por parte de la Unidad de Talento Humano se envia un correo
electrénico al futuro trabajador, en donde se la da la bienvenida a la institucion y
se realiza un acercamiento a los principios y valores institucionales. Dicho

correo debe poseer la siguiente informacion:

- Programa de bienvenida, horarios y detalle de las actividades

37



- Requerimiento de documentos

- Tipo de vestimenta en la empresa

- Recomendaciones sobre transporte

- Invitarle s redes sociales de la empresa.

- Datos de contacto en cado de emergencias.

Sitio de trabajo: se asigna al personal de mantenimiento realizar los preparativos
necesarios en el sitio de trabajo, a fin de garantizar el 6ptimo funcionamiento de

equipos y disponibilidad de materiales relacionados con la actividad a realizar.

Accesos: con base en la informacion del nuevo trabajador se crean los correos
institucionales, claves de acceso a programas informaticos y programacion de

tarjetas de acceso a determinadas areas de la institucion.

Promocidn: se prepara material para que el trabajo se familiarice con la imagen

corporativa, a través elementos como un una esferos, libreta, una carpeta.

Cultura organizacional: se prepara contenido para profundizar el conocimiento
sobre la historia y trayectoria de la institucion, su mision, vision, objetivos,

principios.

Acompariamiento: acorde al perfil del nuevo trabajador se identifica a aquella

persona que posea mayor similitud con dicho perfil para que sirva de apoyo

durante el proceso de adquisicion de conocimiento y desarrollo de destrezas.
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Presupuesto

Para la determinacion de presupuesto se consideran proformas generales y se
calcula el valor unitario por cada trabajador, aquellas actividades que estan dentro del
desempefio de las funciones de otras areas no se calcula, tomandose en cuenta solo

aquellas que implican gastos adicionales a la institucion:

Tabla 2. Presupuesto

Cantidad | Detalle Costo unitario | Costo Total

kit Material promocional ( esfero, | 10 10
carpeta, libreta)

1 Tarjeta de acceso a areas |10 10
especificas

Total 20

3.2.4.2. Integracion

Una vez culminada la fase de preparacion, se requiere la aplicacion del proceso
de integracion.
Objetivo: Implementar el proceso de Onboarding en el nuevo integrante a fin de que se

sienta parte de la institucion y pueda desempefiar sus actividades de manera eficiente.

Actividades

El proceso de integracion requiere aplicar las siguientes actividades:
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Talento Humano Mentor
Bienvenida
Difusian
cultura
corporativa
Presentacion | Recorride
mentor | instalaciones
Presantacion
equipo de
trabsjo
Entrega claves - mienta
\:_TH fzimuerzo]
E _g | Socializacién
=quipes funciones
@

Figura 27. Proceso de integracion

e Bienvenida: el responsable de talento humano da la bienvenida al nuevo

trabajador.
e Cultura corporativa: se proyecta el material preparado en la fase de preparacion,

en donde se muestran aspectos como la mision, vision, objetivos, valores y

principios corporativos.
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Acompafamiento: el encargado de Talento Humano procede a presentar a la

persona asignada como mentor del nuevo trabajador.

Socializacién de planta y equipo de trabajo: el encargado de Talento Humano y el
mentor acompaiian al nuevo trabajador por toda la organizacion y se encargan de

presentar a los deméas miembros del equipo.

Acercamiento: mediante un almuerzo entre el encargado de Talento Humano y el
mentor se realiza un proceso de acercamiento, en donde se abordan aspectos
como:

- Experiencias en su anterior trabajo

- Gustos y preferencias

- Expectativas frente al nuevo trabajo

- Percepcidn del nuevo equipo de trabajo

Opinidn sobre el proceso de induccion

Acceso: se hace entrega de correos electronicos, claves de acceso a programas

informaticos, o ingreso fisico a determinadas areas.

Equipos y materiales: mediante un acta se hace entrega se otorga al nuevo
trabajador aquellos materiales y equipos necesarios para el desempefio de sus

funciones.

Socializacién de funciones: el mentor capacita al nuevo trabajador las actividades

que este debe realizar.
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e Despedida: el mentor se despide al nuevo trabajador y agradece por su atencion.

Presupuesto: No requiere de inversiones adicionales, ya que sus costos fueron

determinados en el proceso de fase previa

3.2.4.3. Evaluacion
Objetivo: Determinar el nivel de identificacion el nuevo trabajador frente a la

organizacion para poder mejorar o profundizar el proceso de Onboarding.

Actividades

Con la finalidad de determinar el nivel de adaptacion e identificacion del nuevo
trabajador frente a la organizacion se plantea la planificacion de un cuestionario que
permita medir sus progresos, dicho instrumento se debe aplicar luego de 30 dias de
empezadas las actividades del nuevo talento, posteriormente se aplica con una frecuencia

trimestral para evaluar su desarrollo.

Tabla 3.Instrumento de evaluacién

Indicador Muy | malo | regular | bueno | Muy
malo bueno
3 ¢Como calificarias tu recibimiento en la empresa?
¢Como calificas el apoyo de tus compafieros en el
5 desempefio de tus actividades?
;-; % ¢Cémo es el apoyo recibido de las autoridades en
E § el desempefio de tus funciones?
2 ¢Conoces todas las actividades que debes realizar
en tu cargo?
¢Sabes donde encontrar ayuda en caso de tener
2 é algun problema?
% § ¢Coémo calificas la calidad de tu trabajo en la
é ?g organizacion?
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¢Cual es tu conocimiento sobre la misién de la
institucion?
= ¢Cual es tu conocimiento sobre la vision de la
§ institucion?
g ¢ Cudl es tu conocimiento sobre los objetivos de la
% institucion?
S ¢Cudl es tu conocimiento sobre los principios de
8 la institucion?
¢Como calificas la relacion con tus compafieros?
¢C6mo es tu relacién con tus superiores?
- ¢Como calificas la importancia de tu trabajo en la
:é ‘_5" organizacion?
% é ¢Como consideras que fue la decision de trabajar
S 2 | enesta institucion?

Presupuesto: La aplicacion del cuestionario esta a cargo de la Unidad de talento humano

y se lo aplica por correo electronico, asi que no representa ningun gasto adicional a la

institucion.

3.2.5. Presupuesto General

Para el disefio y aplicacion de la presente propuesta se diferencia los costos que

representa para la institucion el incorporar a un nuevo trabajador y que son independientes

de que se aplique o no un proceso de Onboarding y aquellos que se requieren para el

disefio y socializacion del mismo, el cual requiere de los siguientes rubros:

Tabla 4. Presupuesto

Responsable | Actividad Cantidad | Costo Tiempo Costo
en meses | total
Fernanda Diseio de |1 500 6 3000
Flores proceso de
Onboarding
Fernanda Socializacion | 2 500 1 1000
Flores a personal de
talento
humano
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Fernanda Socializacion | 3 500 3 1500
Flores alel personal

de la

institucion
Unidad de | Evaluacion y | 1 100 4 400
de Talento | seguimiento
Humano
Total $5500

3.2.6. Cronograma

Se planifica también el desarrollo de actividades acorde al tiempo requerido durante un

ano:

Tabla 5.Cronograma

Id tﬂmﬁ rhnhedetmaa Duracifin ‘Cnmlmm Fan w1, 2020 w2, 2020 w3, 2020 wid, 2020
0‘3““ ene | feb | mar | abe | may | jm il | ago | sep | oa | mov | dic
1 = Disefio de 130dias  mié 11720 mar 30/6/20
proceso de
2 # Socializacion a 22 dias mié 1/7/20 jue 30/7/20 1
personal de
3 #  Socializacional 22dias  mi 1720 jue 30/7/20 .
resio del personal
4 » Evaluacion y 21dias N 320 |un 31820 —
sequimienio
5 #>  Segunda 22 dlas  mar 1/12/20mié I
evaluacion 30/12/20
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CAPITULO IV.

DISCUSION

4.1. Conclusiones

e Sobre la base del primer objetivo planteado de este trabajo de investigacion, se
identifican como mejores practicas empresariales existentes en el mercado en
relacion a procesos de Onboarding a los proceso de integracion de los
colaboradores de la empresa Stefanini Informética y tecnologia, aportes que son
expuestos por (Bautista ,2018) y que sirvieron de base para identificar los
elementos y conceptos de un proceso de Onboarding.

Otro caso considerado es el del programa de Onboarding dirigido al area
comercial de bebidas de la Compafila ARCA CONTINENTAL ECUADOR,
presentado por (Encalada, 2019) que se tomd en cuenta para el desarrollo de la
propuesta, sobre todo en la asignacion de un mentor para el proceso de induccién.

e Con respecto al segundo objetivo, se disefid y aplicd una herramienta de
diagndstico (encuesta) para el proceso de Onboarding al personal administrativo
de la Universidad de las Fuerzas Armadas — ESPE, dicho instrumento se
desarrollé en base al nivel de conocimiento de la institucion, de su cultura
organizacional y la calidad de los procesos de induccion recibidos.

e Con respecto al tercer objetivo planteado, se obtuvo los resultados de la encuesta
aplicada, en la cual se identifica con claridad que en la institucion se aplica un
proceso de induccion; sin embargo, la misma segun los trabajadores es poco
eficiente. Asi mismo, se observo que el sentimiento de pertenencia institucional
estd presente en el personal administrativo que trabaja méas de cinco afios en la
institucion, lo cual, no es concomitante con la opinidn del personal administrativo

que labora por menor tiempo o que ha sido recién incorporado a la institucion.
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Con base a los resultados obtenidos se plantea un proceso de Onboarding basado
en tres subproceso, el primero como fase previa, orientado a la planificacion y
determinacion de recurso humanos y materiales necesarios para ejecutarlo. El
segundo enfocado en la integracion del personal gracias al trabajo conjunto de la
Unidad de Talento Humano y un mentor. Y finalmente el tercero encargado de un
proceso de evaluacion que mide el novel de integracion del nuevo talento a la

Universidad.

4.2. Recomendaciones

Identificar mejores practicas empresariales de procesos de Onboarding a nivel
internacional, con la finalidad de obtener diversos enfoques que puedan beneficiar
a la institucién en sus procesos de captacion y mantenimiento del talento humano.
Aplicar periddicamente herramientas de diagndstico sobre el proceso de
Onboarding al personal de la Universidad de las Fuerzas Armadas — ESPE, con la
finalidad de identificar discrepancias en los procesos de induccion, las mismas
que deberan ser solucionadas a través de propuestas viables y aplicables.

Realizar evaluaciones periddicas sobre la efectividad del proceso de Onboarding
aplicado, a fin de poder realizar los ajustes necesarios para garantizar su
efectividad y generar de esa forma un fuerte sentimiento de pertenencia del
trabajador frente a la institucibn como medio para garantizar el desempefio

eficiente de sus actividades.
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