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Resumen

El onboarding es una préctica empresarial, adecuado para todas las situaciones de
incorporacion, porque tiene una investigacion empirica y se ha puesto en practica en muchos
campos de integracién al personal. Sin embargo, existe desconocimiento en su interpretacion
para poder gestionar el proceso de integracion, adaptacion del colaborador y finalmente
potenciar el buen desempefio laboral. Por ello, el objetivo general de la presente investigacion
fue determinar la relacion del onboarding y el desempefio laboral de los trabajadores
chiclayanos del sector inmobiliario. Asimismo, tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y de disefio no experimental. Por otro lado, la investigacion tuvo una poblacion
infinita, por lo que el tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia, siendo un total
de 40 trabajadores en la cual se logré determinar el nivel del onboarding en cada uno de ellos.
En base a ello, segun los resultados, se lleg6 a la conclusién de que en el rubro inmobiliario no
siguen un procedimiento apropiado en la contratacion, capacitacion y formacién de los nuevos

integrantes, afectando de manera significativa el desempefio laboral.

Palabras claves: inmobiliario, formacion, contratacion.
Clasificacion JEL: L85, M53, M51



Abstract

The onboarding is a business practice, suitable for all onboarding situations, because it has
empirical research and has been put into practice in many fields of personnel integration.
However, there is a lack of knowledge in its interpretation to be able to manage the integration
process, employee adaptation and finally enhance good work performance. Therefore, the
general objective of this research was to determine the relationship between onboarding and
the job performance of Chiclayan workers in the real estate sector. Likewise, it had a
quantitative approach, correlational level and non-experimental design. On the other hand, the
research had an infinite population, so the type of sampling was non-probabilistic for
convenience, with a total of 40 workers in which it was possible to determine the level of
onboarding in each of them. Based on this, according to the results, it was concluded that in
the real estate sector they do not follow an appropriate procedure in the hiring, training and

training of new members, significantly affecting job performance.

Keywords: real estate, training, hiring.
JEL classification: L85, M53, M51



Introduccion

En todo proceso selectivo, la integracién, incorporacion e induccion debe empezar con una
relacion exitosa tanto en el ambito profesional como particular para una mayor productividad.
En la actualidad, las microempresas deben formar desde el inicio un sentido de pertenencia

hacia el personal nuevo para que finalmente su desempefio sea efectivo.

Segin IPADE (2019) explica que el OnBoarding es un proceso que busca activar la
incorporacion del capital humano a la entidad, ya que estd centrado en la orientacion de los
nuevos participantes con la finalidad de ayudarles a adaptarse a la cultura empresarial. En
relacién con el desempefio laboral, Molina (2018) comenta que es la manera organizada para
medir, evaluar e influir sobre las caracteristicas, conductas y resultados afines con el trabajo,

para revelar qué tan productivo es el practicante y si puede promover su beneficio a futuro.

En Sudamérica, paises como Argentina, Brasil, Ecuador y Per(, han realizado herramientas
de la GTH (Gestidn del Talento Humano) en sus organizaciones para apoyar al personal,
produciendo resultados efectivos para el logro de las metas (Ramirez et al., 2018). Por otro
lado, Torres, Espejo & Pérez (2019), explica que en este proceso de induccion muchas veces
existe una desconfianza hacia el ambiente de trabajo, por ende, no se logra en su totalidad un
sentido de pertenencia a la entidad, debido al desconocimiento de las funciones, los
procedimientos y objetivos de sus cargos, provocando un incidente no solo a los nuevos

trabajadores sino también a quienes comparten el lugar de trabajo.

Asimismo, cabe destacar que aun es escaso el conocimiento del OnBoarding, por parte de
las empresas peruanas, debido a que se suele comparar la induccién con el Onboarding,
cuando en realidad, ambos términos deben complementarse y beneficiarse mutuamente para
que el nuevo trabajador se adapte de inicio a fin obteniendo resultados positivos en el puesto
asignado (Tavara, C. s.f). Sin embargo, el problema que viene desarrollando en aquellas
microempresas es el inadecuado proceso del OnBoarding frente al desempefio laboral de los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Es por eso que surgen dudas o se genera
confusion en el colaborador al realizar sus funciones, obteniendo situaciones de estrés y
frustracion creando un clima no favorable para todos. Por otro lado, al principio muchas de las
medianas y pequefias empresas el proceso de induccion es explicado verbalmente, mas no se
brinda un material de las funciones a desempefiar, lo cual es de suma importancia para que el

colaborador esté preparado antes del procedimiento.



Con respecto a las consideraciones expresadas anteriormente, se realizard un estudio a los
trabajadores del sector inmobiliario, pertenecientes a la ciudad de Chiclayo sobre el
OnBoarding y el desempefio laboral. Ante ello, la presente investigacion pretende resolver la
siguiente interrogante: ¢De qué manera se relaciona el OnBoarding y el desempefio laboral de
los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, 2021? Puesto que, es necesario desde un
panorama horizontal analizar y estudiar dichas variables, debido a que es una buena préactica
empresarial, porque permite gestionar el proceso de integracion, adaptacion del colaborador
para finalmente potenciar el desempefio de la mejor manera. Dicho esto, se tomd como
principal objetivo determinar la relacion del OnBoarding y el desempefio laboral de los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario 2021, y como objetivos especificos,
identificar los niveles del Onboarding, identificar los niveles del desempefio laboral y
determinar las relaciones de las dimensiones del OnBoarding y las dimensiones del

desempefio laboral.

La investigacion es de vital importancia, porque busca dar a conocer la relacion del
OnBoarding con el fin de que, al iniciar, los nuevos trabajadores comprendan la organizacion
como politicas, métodos y finalmente lograr una correcta integracion con todos los miembros
del equipo. No obstante, el OnBoarding, no ha sido materia de estudio dentro del contexto
actual del sector inmobiliario, porque se desconoce la investigacion entre dichas variables al
no contar con mucha informacion, por lo que en esta investigacion tiene un particular interés
dado que sélo se ha desarrollado para las areas de ingenierias, ya que consiste en distintos

métodos, técnicas que ayuda a los profesionales a alcanzar sus metas y objetivos laborales.

Sin embargo, para dar sustento a la investigacion y responder a los objetivos se ha basado
en el modelo de incorporacion de Bauer para la variable OnBoarding, el cual plantea 6
dimensiones, los cuales son adecuados para todas las situaciones de incorporacion, porque
tienen una base empirica y es muy citado en muchos campos. Asimismo, para el desempefio
laboral, se aplicara el modelo de las dimensiones de Robbins & Judge para evaluar los
resultados del comportamiento de los trabajadores de las distintas actividades.
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Revision de literatura

Con respecto a los antecedentes encontrados en cuanto a la variable OnBoarding o
incorporacion, en primer lugar, la investigacion realizada por Bautista (2018), quien propuso
un programa para la empresa Stefanini con el objetivo de fortalecer el proceso de Onboarding.
Los resultados obtenidos ayudaron a reducir la ansiedad que apreciaron los trabajadores cuando
se inicia un nuevo trabajo, proporcionando investigacion fundamental sobre la entidad y la
investigacion que se requiere para desempefiar satisfactoriamente las tareas. Pues, el
Onboarding es una estrategia importante, debido a que se logra altos niveles de desempefio,
integracion a la cultura profesional y sentido de pertenencia. Asimismo, Candia & Jacquin
(2019), desde la perspectiva de la gerencia y los trabajadores, comentaron el proceso de
incorporacion y capacitacion en el trabajo para los nuevos empleados. El resultado de quienes
aceptaron el Onboarding realizaron mejor desempefio laboral y sentido de pertenencia a la
empresa. Consideraron también, que la induccion o el Onboarding facilita la integracion en el
campo de trabajo, aprendizaje en el desempefio de las funciones y permite realizar tareas con
seguridad. Desde el punto de vista del trabajador, les ha generado un sentido de pertenencia a

la organizacion.

De la misma manera, Calderdn, G., Serna, H., Alvarez, C., Naranjo, C. (2019), realizaron un
estudio para determinar el sentido y el significado de la socializacion o induccion
organizacional para las empresas y para los individuos, obteniendo como resultado que, la
preparacion para un 6ptimo funcionamiento involucra tener en cuenta la socializacion como un
proceso orientado a dar al recién llegado los instrumentos para su buen desempefio. Ademas,
prepararse para un buen desempefio significa ver la socializacion como un proceso disefiado
para brindar al recién llegado las herramientas que le permitan movilizar, es decir, esta disefiado
especificamente para potenciar su desempefio y optimizar su respuesta a los objetivos
estratégicos. Por tanto, este proceso influye no solamente para la etapa inicial del nuevo
colaborador sino incluso para toda la vida organizacional, desde un proceso integral que aborde
tanto el contenido como las tacticas. Mientras que, Lépez, H & Hernandez, V (2020),
investigaron las barreras de acceso tecnoldgico en base al modelo de induccidn que permita
optimizar la adaptacion de los nuevos participantes. Los hallazgos de este estudio mostraron
que, en los primeros dias, los nuevos trabajadores muestran miedo al desconocer el ambiente
de trabajo porque no logran crear un sentido de pertenencia. Sin embargo, Scott, Dieguez,
Deepak, Gu & Wildman (2021), averiguaron sobre la incorporacion efectiva y la socializacion

de los recién llegados durante la pandemia global COVID-19, con el fin de ayudar de manejar
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el estrés antes de ingresar a un nuevo lugar de trabajo. Los resultados muestran que los
empleados orientados a una organizacion con un programa de OnBoarding bien estructurado
tienen un 69% mas de probabilidades de permanecer en la empresa. Es por eso que las
organizaciones con poca experiencia en el manejo de la OnBoarding virtual no han tenido otra

opcion que incorporarse virtualmente durante las leyes requeridas por el gobierno.

Ahora bien, Bautista et al (2020) estudio el desempefio laboral desde una perspectiva tedrica
a través del desarrollo del modelo Campbell, para medir el desempefio laboral de manera
integral, con el fin de manifestar estrategias direccionadas al cumplimiento de los objetivos, ya
que se orienta en el comportamiento de los trabajadores y el control de los resultados. Mientras
que, Castro & Delgado (2020), realizé investigaciones sobre las condiciones de la gestién del
talento humano con el desempefio laboral, teniendo como resultado que la 6ptima solucion al
problema es la retencién de colaborador, dado que se valora ain mas cuando las organizaciones
revelan que resulta tres veces mas caro realizar una nueva contratacion que retener alguno de
los colaboradores. Por tanto, la gestion del talento humano mejora el desempefio laboral, siendo

lo mas resaltante las formaciones y estimulos de desempefio que realiza la entidad.

Onboarding

Harpelund (2019), sefiala que la incorporacidn consiste en controlar lo que sucede cuando se
nombran nuevos empleados. Es la forma en que se establece su percepcion de la cultura de la
empresa; asegurarse de que construyan las relaciones correctas con sus colegas; y que desde el
primer dia o incluso antes los esfuerzos y resultados que se les exigen sean claros, para que

rindan de forma dptima.

Orozco (2002), menciona que la induccion o el onboarding es un proceso que tiene como
objetivo la introduccion o presentacion de nuevos empleados a una organizacion, para que
ambos se familiaricen y comprendan lo antes posible la forma de brindarles ayuda y soporte.
Al mismo tiempo conocer el ambiente de la organizacion, los servicios que brinda y el detalle

de funciones y cargos.



Bradt & Vonnegut (2009), resalta que el onboarding es adquirir, acomodar, asimilar y
acelerar a los nuevos miembros del equipo ya sea fuera o dentro de la organizacion. El
prerrequisito para el onboarding exitoso es conseguir que su organizacion se alinea en torno a
la necesidad y el rol. Teniendo en cuenta estos 5 aspectos:

Alinear: asegurarse de que su organizacion esté de acuerdo en la necesidad de un nuevo
miembro del equipo y en la definicion del papel que busca.

Adquirir: identificar reclutar seleccionar y conseguir que la gente se una al equipo.

Acomodar: dar a los nuevos miembros del equipo las herramientas que necesita para hacer
el trabajo.

Asimilar: ayudar a unirse con otros para que puedan hacer el trabajo en conjunto.

Acelerar: ayudar a los nuevos integrantes y a su equipo a obtener mejores resultados méas

rapidamente.

Davila & Pifia (2018), manifiesta que el onboarding de los empleados es el proceso a través
del cual las empresas contratan a nuevos empleados en la cultura de la empresa y con su papel.
Este proceso esta disefiado para facilitar el movimiento de los empleados a través del umbral
organizacional para convertirse en colaboradores productivos y miembros del equipo en el

menor tiempo posible.

Importancia del proceso de Integracion

Los profesionales a veces dicen que las expectativas de los nuevos empleados no se ajustan
a la realidad en una organizacion. Los nuevos empleados manifiestan que dejaron sus
organizaciones porque estaban confundidos acerca de lo que necesitaban hacer. También los
gerentes suelen decir que los nuevos empleados no son los adecuados o no son lo
suficientemente capaces para el resto que esperaba que enfrentaran. ¢Qué sali6 mal? Estos
empleados probablemente nunca pasaron por la correcta integracion o hubo un desajuste entre

el programa de integracion y su realidad. (Davila & Pifia, 2018).

Es importante por eso sefialar que cada persona es Unica, y aunque ha obtenido las
calificaciones adecuadas para el puesto ejecutivo en cierta medida, no se puede ignorar la
informacidn basica que mejor se adapte a las necesidades de la organizacion. Se debe buscar un
método de adaptacion real para reducir la ansiedad generada durante los primeros dias de
trabajo, y lo més importante, buscar fortalecer la relacion entre la organizacion y sus empleados.
(Orozco, 2002).

12
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Desafortunadamente, las primeras semanas de la incorporacion del nuevo empleado a
menudo estan sobrecargadas de presentaciones de sistemas y procesos. EI motivo de esto a
menudo es que la gerencia desea asegurarse de que el empleado esté al tanto de todo. Pero la
sobrecarga de informacion es una forma muy inapropiada de manejar eso: en parte porque existe
una alta probabilidad de que el empleado no pueda procesar la gran cantidad de informacion,
en parte porque el conocimiento presentado ain no estd vinculado a ninguna experiencia
practica. (Bradt & Vonnegut, 2009)

Marco de incorporacion de Bauer

Segln Stray, Hoda, Paasivaara & Kruchten (2020), manifiesta que, para estructurar los
procesos de incorporacion, ha utilizado las seis funciones descritas en el marco de Bauer para
una integracion exitosa. EI marco de Bauer es adecuado para todos los entornos y situaciones
de incorporacion. Se seleccioné este marco para estructurar el estudio de investigacion porque
tiene una base empirica y es muy citado en muchos campos. Las seis funciones en el marco de

Bauer son las siguientes:

Proceso de reclutamiento: el proceso que proporciona informacion a los recién llegados y
les ayuda a formar expectativas realistas de la organizacion y su funcion. El proceso de
contratacion se puede separar del proceso de incorporacion, pero se ha demostrado que es mas
eficaz si se integra en la incorporacion.

Orientacion: el proceso de ayudar a los recién llegados a comprender los aspectos
importantes de sus trabajos y de la organizacion, incluida la cultura, los valores, las metas, la
historia y la estructura de poder de la organizacion. La orientacion incluye pautas formales
presenciales por escrito y programas en linea para brindar informacion clave a los recién
llegados. La orientacién incluye la socializacion, que implica hacer que los recién llegados se
sientan bienvenidos presentandolos a sus compafieros de trabajo y otras personas de la
organizacion.

Herramientas y procesos de soporte: las herramientas de soporte incluyen un plan de
incorporacion escrito para los recién llegados que incluye cronogramas, metas,
responsabilidades, sistemas de soporte y como acceder a la asistencia. Asistir a reuniones
periddicas con una variedad de partes interesadas dentro de la organizacion es un mecanismo
de apoyo para los recién llegados. Las herramientas de soporte en linea son otro mecanismo
para la incorporacion, pero se ha demostrado que es algo menos efectivas que las sesiones

regulares de orientacion cara a cara.



Coaching y apoyo (Coaching, mentoring): son mecanismos para ayudar a los recién
Ilegados a aprender sobre la organizacién y su funcion, y a navegar por los aspectos sociales y
politicos de la organizacion. El coaching y la tutoria pueden ser externos o internos. Se ha
demostrado que el uso de mentores mejora el conocimiento de la organizacion por parte de los
recién llegados.

Capacitacion: la capacitacion incluye el aprendizaje de habilidades duras, blandas y de
incorporacion. La formacién puede ser informal (aprendizaje en el trabajo) o formal (cursos
programados obligatorios).

Herramientas de retroalimentacion: la retroalimentacion y la orientacion brindan a la
recién llegada informacion sobre el progreso, las fortalezas y las debilidades. La
retroalimentacion puede ser formal (por ejemplo, evaluaciones de desempefio) e informal (por
ejemplo, el recién llegado es proactivo al hacer preguntas sobre las expectativas y evaluaciones

de los comparieros de trabajo y supervisores).

Componentes del Onboarding
El Onboarding tiene dos componentes distintos pero complementarios, el Onboarding
general y el Onboarding especifico (Davila & Pifia, 2018). La integracion general del sistema

es mas frecuente que la integracion especifica.

Onboarding General: introduce al empleado a la cultura de la compafiia (cobmo se hacen
las cosas) mediante el establecimiento de puntos en comdn entre todos los empleados
independientemente de su posicion vales como los empleados por ahora colabora colaboradores

individuales. Por ejemplo: la historia la vision la mision y los valores la empresa, entre otros.

Onboarding especifico: implica un proceso unico y personalizado para cada puesto en la
empresa, ya que busca la asimilacion del empleado nuevo rol en los matices de la cultura del
departamento o unidad. En un componente ayuda a los empleados adquirir el conocimiento, las
habilidades, los comportamientos que necesitan para tomar el papel de manera efectiva,

eficientey sentirse a gusto en los niveles esperados en el menor tiempo posible.

14
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Desempefio Laboral

Segun Dessler (2001), citado por Aldi (2018) manifiesta que el desempefio laboral es la
forma en que los integrantes de una entidad produzcan eficazmente para lograr los objetivos
habituales y obedecer las reglas; relacionado con diferentes caracteres, necesidades y destrezas
de cada trabajador.

Robbins & Judge (2013), sefialaron que el desempefio laboral depende de las habilidades
intelectuales que los trabajadores necesitan para desempefiar sus puestos de manera efectiva,
por lo que se amerita un estudio actualizado de sus perfiles.

De acuerdo con Queipo & Useche (2002), en su articulo, mencionan a Chiavenato (2000:
359) pues resalta que el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda

de metas establecidas. Esto constituye una estrategia personal para lograr el objetivo.

Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun la investigacion de Davis (2001), el buen desempefio laboral depende de una serie de
componentes, que incluyen nuestro entorno laboral, tales como:

El ambiente de trabajo: proporcionar a los empleados un ambiente agradable, caracterizado
por buenos ambientes para conseguir la union entre las personas que trabajan y el lugar de
trabajo.

El salario: es el pago justo por el trabajo y desempefio para que los trabajadores desempefien
sus puestos en la entidad.

Relaciones interpersonales: componente principal en la empresa en relacion del individuo
con los demas, pues logra comportarse de manera mas unida, mostrando respeto, colaboracion
y responsabilidad.

Jornada laboral: nimero de horas producidas y el tipo de cargos realizados en la empresa.

Horario de trabajo: nimero de horas que un trabajador completa su jornada laboral, por lo
que las horas de trabajo deben determinarse al tipo de puesto y desempefio que desarrolla.

Cancelacion puntual del salario: la forma de mantener satisfecho a un trabajador es que se
le pague a tiempo, sabiendo que su esfuerzo sera recompensado.

Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: es brindar motivacion e incentivos a
los empleados para que se sientan motivados a trabajar de una manera mas eficiente, eficaz y

efectiva, ademas seran recompensados por el esfuerzo.
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Dimensiones del desempefio

Desempefio de Tareas: indica que al cumplir con las obligaciones y responsabilidades
puede ayudar a producir bienes, servicios 0 a la realizacién de tareas administrativas. La
mayoria de las tareas incluyen en la descripcion general del trabajo. (Robbins & Judge 2013).

Civismo: es importante tener buenos comportamientos en la organizacion, y sobre todo ser
empaticos con los nuevos trabajadores, dado que necesitan ayuda en algunas tareas, pero por
desconfianza, tienen miedo de solicitarlo. Sin embargo, cuando respetamos a todos nuestros
compafieros, brindandole esa ayuda mutua el lugar de trabajo se vuelve dinamico (Robbins &
Judge 2013).

Productividad: manifiesta que en toda organizacion necesitan que sus colaboren sean
personas éticas y de confianza, pero muchas de las personas no valoran eso, por lo que se genera
dificultades en el ambiente laboral, y no solo a la organizacion sino hacia el resto de sus

comparieros teniendo como fin un desequilibrio en la productividad (Robbins & Judge 2013).

Materiales y métodos

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, pues se utilizé la recoleccion y el analisis de
datos en base a una encuesta aplicada a la muestra de estudio, de la misma forma se empleara
medicion numérica y el analisis estadistico para medir y evaluar la variable de estudio,

desempefio laboral, que esta realizando el colaborador dentro de la organizacion.

De igual manera el tipo de investigacion fue aplicada, por lo que se buscd poner en practica
las teorias ya mencionadas por los autores, a la problematica de la sociedad en donde se realizara

el estudio, para resolver problemas y establecer estrategias de manera general.

El nivel de la investigacion fue correlacional, en la cual se determinara la relacion de dichas
variables del OnBoarding y el desempefio laboral a todos los colaboradores del sector

inmobiliario.

En cuanto al disefio de la investigacién fue no experimental, porque en el estudio realizado
no existird manipulacion o alteracion de los resultados de dichas variables. Asimismo, la
investigacion es de corte transversal dado que se realizard& en un momento y tiempo
determinado, mediante un cuestionario dirigido a los trabajadores chiclayanos del sector

inmobiliario.



La poblacion de estudio fue infinita, por lo que el tipo de muestreo serd no
probabilistico por conveniencia, siendo un total de 40 trabajadores de dicho sector, las
razones de este tipo de muestra son porque se desconoce datos y estadisticas exactas de
cuantos trabajadores hay en la ciudad de Chiclayo del sector inmobiliario y porque en

el contexto que estamos la situacion es limitada.

Por otro lado, se empleara como técnica la encuesta para la recoleccién de datos, se
eligio dicha técnica debido a la capacidad que tiene esta al momento del recojo de datos
que se considera relevante para el estudio. Y el instrumento serd un cuestionario de

preguntas cerradas aplicado a los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario.

Para llevar a cabo este proceso, se compartira el enlace del cuestionario virtual a las
personas correspondientes, ademas serd compartido en redes sociales como Facebook
para tener un mayor alcance al publico objetivo. Primero, se realiz6 una prueba piloto a
30 personas del sector inmobiliario con la finalidad de conocer la confiabilidad de la

encuesta.

Los datos obtenidos se ingresaron en el software estadistico SPSS v26 y se arrojé
que el nivel de confiabilidad del instrumento es de 0,964, lo que significa que la
confiabilidad estd en un nivel muy alto y asi poder aplicarlo. Cabe recalcar que el
cuestionario elaborado fue validado a través de tres expertos, por lo que han
descartadoy mejorado los items de dicho cuestionario.

Finalmente, para la muestra se realiz6 un cuestionario de 26 preguntas cerradas, con
respecto a las dimensiones de la variable OnBoarding y el desempefio laboral, pues
lositems realizados fueron de casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre, lo
cual, fueron enviados de manera virtual a traves de Google Forms a los 40
trabajadores correspondientes de dicho sector de las diferentes empresas
inmobiliarias, luego se contactd con cada representante para la recoleccion de los
datos obtenidos y éstos puedan enviarselos al resto de trabajadores, después, fueron
los datos almacenados en el programa Microsoft Excel version 2019, para que
posteriormente sean analizados porel programa SPSS version 26 con la finalidad de

comprobar la validez y relacion de losdatos por dimension.
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DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR ESCALA TECNICA INSTRUMENTO
VARIABLE
CONCEPTUAL
Harpelund (2019) Proceso de Seleccion, entrevista y

consiste en controlar lo que
sucede cuando se nombran

nuevos empleados. Es la
forma en que se establece su
percepcion de la cultura de la

reclutamiento

contratacion

Orientacién

Socializacion con el equipo de
trabajo, proporcion de materiales

_ Herramientas y Herramientas de trabajo, Likert Encuesta Cuestionario
ON empresa; asegurarse de que herramientas de comunicacion
construyan las relaciones ~ Procesos de soporte
BOARDING  correctas con sus colegas; y Coaching y apoyo  Trabajo en equipo, tutoria
que, desde el primer dia, los
resultados sean claros, para Capacitacion Modalidad y tipos de capacitacién
que rindan de forma oOptima.
Herramientas de Reforzamiento y autoevaluacion
retroalimentacion
Robbins & Judge (2013), Desempefio de Obligaciones y
sefialaron que el desempefio Tareas responsabilidades de tareas
DESEMPERG laboral depende de las :
habilidades intelectuales que Ambiente, respeto y Likert  Encuesta Cuestionario
LABORAL |os trabajadores necesitanpara Civismo comunicacion efectiva
desempefiar sus puestos de
manera efectiva, por lo que se -
. . ) - Personas éticas, conducta,
amerita un estudio actualizado ~ Productividad

de sus perfiles.

nivel de confianza
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Resultados y discusion
Para responder al primer objetivo general que es la relacion del OnBoarding y el desempefio
laboral de los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, se realizé llevar a cabo la prueba
de Kolmogérov-Smirnov y luego aplicar la prueba de Rho de Spearman, con el fin de

determinar la relacion existente, teniendo como resultado la tabla siguiente:

Cuadro de normalidad en la encuesta realizada en los trabajadores chiclayanos del sector

inmobiliario.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
240 40 .000

Correccidn de significacion de Lilliefors

Se muestra que en la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov el valor-p es menor a
0.05, por lo que sefialamos que no hay normalidad en la distribucion, para lo cual seguiremos a

emplear la prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 1: Rho de Spearman de la relacion del OnBoarding y el desempefio laboral.

Desemperio
OnBoarding Laboral
Rho de OnBoarding Coeficiente de 1,000 694"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Desempefio Coeficiente de ,694™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

P-VALOR = 0,000< a= 0,05

Segun el cuadro, podemos decir que existe relacion relevante del Onboarding y el
Desemperio laboral, ya que el p-valor es 0.000 y el nivel de significancia de 0.05, observamos

que la correlacion entre ellas es de 69.4%, que se encuentra en el nivel medio alto, lo que
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también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la variable
OnBoarding, mejor sera el nivel de desempefio laboral para los trabajadores del sector
inmobiliario.

En cuanto al primer objetivo especifico que es identificar los niveles del Onboarding de los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, se realizd un andlisis por cada dimension de
la variable, categorizadndolas en Proceso de reclutamiento, orientacion, herramientas y proceso
de soporte, coaching y apoyo, capacitaciones, y herramientas de retroalimentacion. Teniendo

en cuenta un total de 6 dimensiones a desarrollar.

Tabla 2: Niveles del Onboarding de los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario.

Herramientas

Proceso de Herramientas )
. ., Coaching y o de
reclutamien Orientacion y proceso de Capacitacion
Nivel apoyo retroalimenta
to soporte .
cion
n % n % n % n % n % n %

Bajo 10 25% 6 15% 4 10% 13 33% 17 43% 13 33%
Medio 16 40% 10 25% 12 30% 13 33% 15 38% 13 33%

Alto 14 35% 24 60% 24 60% 14 35% 8 20% 14 35%

Total 40 100% 40 100% 40 100% 40 100% 40 100% 40 100%

Observamos que la dimension Orientacion tiene el mayor porcentaje en alto con 60% y
también herramientas y proceso de soporte con 60%, mientras que en el proceso de
reclutamiento con 40% en el nivel medio, mientras que la dimension capacitacion tiene 43%
con el nivel mas bajo, podemos decir que las dimensiones de orientacion y herramientas de
soporte tienen gran solidez en los trabajadores, mientras que en capacitacién se tiene una mayor

oportunidad de crecimiento, asi mismo retroalimentacién y coaching con apoyo.

Para responder al segundo objetivo especifico que es identificar los niveles del desempefio
laboral de los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, se realiz6 un anélisis por cada
dimensién de la variable, categorizandolas en desempefio de tareas, civismo y productividad.

Teniendo en cuenta un total de 3 dimensiones a desarrollar.



Tabla 3: Niveles del Desempefio laboral de los trabajadores chiclayanos del sector

inmobiliario.
Desempefio de tareas Civismo Productividad
Nivel
n Y0 n Y0 n Y0
Bajo 4 10% 9 23% 8 20%
Medio 11 28% 16 40% 15 38%
Alto 25 63% 15 38% 17 43%
Total 40 100% 40 100% 40 100%
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Se evidencid que los trabajadores tienen un mayor nivel en desempefio de tareas con 63%,

seguido con productividad con 43%, y en civismo tiene el mayor porcentaje en el nivel con

40%, en la dimension civismo se tiene una oportunidad de mejora ya que es nivel medio.

Para responder al tercer objetivo especifico que es determinar las relaciones de las

dimensiones del OnBoarding y las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores

chiclayanos del sector inmobiliario, se realiz6 un andlisis por cada dimension de la variable.

Tabla 4: Correlacion entre las dimensiones de la variable Onboarding y la dimensién

desempefio de tareas de la variable Desempefio laboral de los trabajadores chiclayanos del

sector inmobiliario.

Desemperio de
tareas
Rho de Coeficiente de -
» 451
Spearman Proceso de correlacion
reclutamiento Sig. (bilateral) .004
N 40
Coeficiente de .
- ,686
correlacion
Orientacion ) )
Sig. (bilateral) .000
N 40
Coeficiente de .
» 407
correlacion
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Herramientasy  Sig. (bilateral) .009
proceso de N
40
soporte
Coeficiente de -
» ,449
Coaching y correlacion
apoyo Sig. (bilateral) .004
N 40
Coeficiente de .
- ,357
correlacion
Capacitacion ) )
Sig. (bilateral) 024
N 40
Coeficiente de -
» ,614
Herramientas de  correlacion
retroalimentacion Sig. (bilateral) .000
N 40

Se evidencid que existe relacion relevante entre la dimensidn proceso de reclutamiento del
Onboarding con la dimensidn desempefio de tareas del Desempefio laboral, ya que el p-valor es
0.04, y el nivel de significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 45.1%,
que se encuentra en el nivel medio, lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto
mayor nivel de proceso de reclutamiento, mejor sera el nivel de la de la dimension desempefio
de tareas en los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Luego, se ha demostrado que
existe relacion relevante entre la dimension Orientacion del Onboarding y la dimension
desempefio de tareas del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.00, y el nivel de
significanciade 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 68.6%, gque se encuentra
en el nivel medio alto, lo que demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de
la dimensionOrientacion, mejor sera el nivel de la de la dimension desempefio de tareas en los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. A la vez, se muestra que existe relacion
relevante entre la dimensién Herramientas y proceso de soporte del Onboarding y la
dimensién desemperfio de tareas del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.009, y el nivel
de significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 40.7%, se encuentra
en el nivel medio bajo, lo que demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel
de la dimension Herramientas y proceso de soporte, mejor sera el nivel de la de la

dimensién
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desempefio de tareas en los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Por lo tanto, se
evidencid que existe relacion relevante entre la dimension Coaching y apoyo del Onboarding y
la dimension desempefio de tareas del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.004, y el nivel
de significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 44.9%, se encuentra en
el nivel medio bajo, lo que demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la
dimension Coaching y apoyo, mejor sera el nivel de la de la dimension desempefio de tareas
enlos trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Asimismo, se ha demostrado que existe
relacion relevante entre la dimension capacitacion del Onboarding y la dimension desempefio
de tareas del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.024, y el nivel de significancia de 0.05,
observamos que la correlacion entre ellas es de 35.7%, se encuentra en el nivel bajo, lo que
demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la dimensién capacitacion,
mejor sera el nivel de la de la dimension desempefio de tareas en los trabajadores chiclayanos
del sector inmobiliario. Finalmente, se evidencia que existe relacion relevante entre la
dimension herramientas de retroalimentacion del Onboarding y la dimension desempefio de
tareas del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.000, y el nivel de significancia de 0.05,
observamos que la correlacion entre ellas es de 61.4%, que se encuentra en el nivel medio bajo,
lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la dimension
Herramientas de retroalimentacién, mejor sera el nivel de la de la dimension desempefio de

tareas en los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario.

Tabla5: Correlacion entre las dimensiones de la variable Onboarding y la dimension civismo

de la variable Desempefio laboral en los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario.

Civismo
Rho de Coeficiente de -
» 493
Spearman Proceso de correlacion
reclutamiento Sig. (bilateral) .001
N 40
Coeficiente de
- 291
correlacion
Orientacion ] ]
Sig. (bilateral) .068
N 40
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) Coeficiente de .
Herramientas y » ,347
correlacion
proceso de ' _
soporte Sig. (bilateral) .028
N 40
Coeficiente de
y 272
Coaching y correlacion
apoyo Sig. (bilateral) .090
N 40
Coeficiente de .
- ,367
correlacion
Capacitacion ) )
Sig. (bilateral) .020
N 40
Coeficiente de -
» ,510
Herramientas de  correlacion
retroalimentacion Sig. (bilateral) .001
N 40

Se evidencio que existe relacién relativa entre la dimension proceso de reclutamiento del
Onboarding y la dimension Civismo del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.01, y el nivel
de significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 49.3%, que se encuentra
en el nivel medio, lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el
nivel de la dimension proceso de reclutamiento, mejor sera el nivel de la de la dimension
Civismo enlos trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Asimismo, se ha demostrado
que no existerelacion significativa entre la dimension Orientacion de la variable Onboarding y
la dimensidn Civismo de la variable Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.068 y el nivel de
significanciade 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 29.1%, que se encuentra
en el nivel bajo, lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel
de la dimension Orientacion, mejor serd el nivel de la de la dimension Civismo en los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Por otro lado, se evidencidé que existe
relacién relevante entre la dimensién Herramientas y proceso de soporte del Onboarding y la
dimensiéon Civismo del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.028, y el nivel de
significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 34.7%, que se encuentra

en el nivel medio bajo,lo que también demuestra que es directa. Es decir, cuanto mayor sea el
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nivel de la dimension Herramientas y proceso de soporte, mejor sera el nivel de la de la
dimension Civismo en los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Sin embargo, se ha
demostrado que no existe relacion significativa entre la dimension Coaching y apoyo del
Onboarding y la dimension Civismo del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.09, y el nivel
de significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 27.2%, que se encuentra
en el nivel medio bajo, lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el
nivel de la dimension Coaching y apoyo, mejor sera nivel de la de la dimension desempefio de
Civismo en los chiclayanos del sector inmobiliario. A parte de ello, se ha demostrado que existe
relacion significativa entre la dimension capacitacion del Onboarding y la dimension Civismo
del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.02, y el nivel de significancia de 0.05,
observamosque la correlacion entre ellas es de 36.7%, que se encuentra en el nivel bajo, lo que
también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la dimensién
capacitacién, mejor serd el nivel de la de la dimension Civismo en los trabajadores
chiclayanos del sector inmobiliario. Finalmente, se evidencid que existe relacion significativa
entre la dimension Herramientas de retroalimentacién del Onboarding y la dimensién Civismo
del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.01, y el nivel de significancia de 0.05,
observamos que la correlacion entre ellas es de 51.0%, que se encuentra en el nivel medio, lo
que demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la dimension
Herramientas de retroalimentacion, mejor sera el nivel de la de la dimension Civismo en los

trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario.

Tabla 6: Correlacion entre las dimensiones de la variable Onboarding y la dimension

Productividad de la variable Desempefio laboral en los trabajadores chiclayanos del sector

inmobiliario.
Productividad
Rho de Coeficiente de -
N ,563
Spearman Proceso de correlacion
reclutamiento Sig. (bilateral) .000
N 40
Coeficiente de -
y ,560
Orientacion correlacion
Sig. (bilateral) .000
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N 40
Coeficiente de -
Herramientas y » ,689
correlacion
proceso de -
soporte Sig. (bilateral) .000
N 40
Coeficiente de -
y ,502
Coaching y correlacion
apoyo Sig. (bilateral) .001
N 40
Coeficiente de -
. 433
correlacion
Capacitacion ] )
Sig. (bilateral) .005
N 40
Coeficiente de -
y ,626
Herramientas de  correlacion
retroalimentacion Sig. (bilateral) .000
N 40

Se evidencid que existe relacion relevante entre la dimensidn proceso de reclutamiento del
Onboarding y la dimensién Productividad del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.01, y
el nivel de significancia de 0.00, observamos que la correlacion entre ellas es de 56.3%, que se
encuentra en el nivel medio, lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor
sea el nivel de la dimensidn proceso de reclutamiento, mejor sera el nivel de la de la dimensién
Productividad en los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. A la vez, se ha
demostrado que existe relacion relevante entre la dimension Orientacion del Onboarding y la
dimension Productividad del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.00 y el nivel de
significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 56.0%, que se encuentra
en el nivel medio, lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel
de la dimension Orientacion, mejor sera el nivel de la de la dimension Productividad en los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Por consiguiente, se ha demostrado que existe
relacién relevante entre la dimensién Herramientas y proceso de soporte del Onboarding y la
dimensién Productividad del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.00, y el nivel de

significancia de 0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 68.9%, que se encuentra
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en el nivel medio alto, lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el
nivel de la dimension herramientas y proceso de soporte, mejor serd el nivel de la de la
dimensién Productividad en los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario. Por otro lado,
existe relacion relevante entre la dimension Coaching y apoyo del Onboarding y la dimensién
Productividad del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.01, y el nivel de significancia de
0.05, observamos que la correlacion entre ellas es de 50.2%, que se encuentra en el nivel media,
lo que también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la dimension
Coaching y apoyo, mejor sera el nivel de la de la dimension desempefio de Productividad
chiclayanos del sector inmobiliario. Por otro lado, se ha demostrado que existe relacion
relevante entre la dimension capacitacién del Onboarding y la dimension Productividad del
Desemperio laboral, ya que el p-valor es 0.005, y el nivel de significancia de 0.05, observamos
que la correlacion entre ellas es de 43.3%, que se encuentra en el nivel medio bajo, lo que
también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la dimensién
capacitacion, mejor nivel de la de la dimension Productividad en los trabajadores chiclayanos
del sector inmobiliario. Finalmente, se ha demostrado que existe relacion relevante entre la
dimensiéon Herramientas de retroalimentacion del Onboarding y la dimension Productividad
del Desempefio laboral, ya que el p-valor es 0.00, y el nivel de significancia de 0.05, observamos
que la correlacién entre ellas es de 62.6%, que se encuentra en el nivel medio alto, lo que
también demuestra que es positivo. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de la dimension
Herramientas de retroalimentacion, mejor nivel de la de la dimension Productividad en los

trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario.

Respecto a la discusion del objetivo general, al determinar la relacion del OnBoarding y el
desempefio laboral de los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, se observé que el
Onboarding si se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral, debido a que es
un mecanismo que ayuda al personal nuevo adquirir conocimientos, habilidades y
comportamientos que necesitan. Dichos resultados, al ser comparados con Candia & Jacquin
(2019), quienes concluyen que los que reciben induccion obtienen mejor desempefio laboral y
pertenencia a la organizacion, en concordancia con perspectiva de gerencia. Tomando en cuenta
estos resultados se puede decir que es de suma importancia que las empresas peruanas creen un

sentido de pertenencia hacia el personal nuevo para que finalmente su desempefio sea efectivo.
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De acuerdo con el primer objetivo especifico, al identificar los niveles del OnBoarding de
los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, se observo que, durante el proceso de
reclutamiento, los trabajadores encuestados consideraron que una de las razones por las cuales
se debe recibir una induccion o OnBoarding especifico, es que haya una conversacion acerca
del puesto de trabajo y los labores a desarrollar. De igual forma, interpreta Davila & Pifia (2018)
que el OnBoarding especifico ayuda a los empleados adquirir el conocimiento, las habilidades,
los comportamientos que necesitan para tomar el papel de manera efectiva, eficiente y sentirse
a gusto en los niveles esperados en el menor tiempo posible. Por otro lado, al tener una buena
orientacion, se conserva una adecuada relacion con los jefes directos, por lo que se genera
confianza y adaptacion. No obstante, Lopez, H & Hernandez, V (2020) demostraron que, en los
primeros dias, los nuevos trabajadores muestran miedo al desconocer el ambiente de trabajo
porque no logran crear un sentido de pertenencia. Lo mismo ocurre, cuando las empresas no
logran brindar las herramientas y procesos de soporte a los trabajadores para el correcto
desempefio, debido a la falta de tiempo y organizacion. Asimismo, lo interpreta Bautista (2018),
que al fortalecer el OnBoarding ayudara a reducir la ansiedad inicial que sienten los trabajadores
cuando inician su nuevo trabajo, por lo que al utilizarlas contribuiran a incrementar su

desempefio en las funciones.

De acuerdo al segundo objetivo especifico que es identificar los niveles del desempefio
laboral de los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, se observo que el desempefio de
tareas que tuvieron durante el proceso fue alta, debido a que estan dispuestos a realizar trabajos
por decision propia, realizar y llevar a cabo todas las tareas en el marco de las responsabilidades
asignadas, y esto sucede debido a que dichos trabajadores quieren dar a conocer su capacidad
en el trabajo tanto de manera virtual o presencial, sin que haya un impedimento como la
pandemia del covid-19. Por lo que la investigacion de Scott, Dieguez, Deepak, Gu & Wildman
(2021), que comenta sobre la incorporacion efectiva y la socializacion de los recién llegados
durante la pandemia global covid-19, ayud6 a manejar el estrés antes de ingresar a un nuevo
lugar de trabajo, ya que dichos resultados muestran que una organizacion con un programa de
OnBoarding bien estructurado tienen un 69% mas de probabilidades de permanecer en la
empresa. Por dltimo, al tener buen desempefio, las empresas han logrado evaluar
periddicamentela productividad, concluyendo que el Onboarding si es efectivo, porque la gran
mayoria logro latotalidad del volumen de ventas que ha requerido la empresa. De este modo,

Bautista et al (2020) demostro que las empresas siempre han querido saber el proposito de
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mejorar el desempefio de los colaboradores para el logro y crecimiento de las empresas.
Tomando en cuenta aquello, se puede decir que realizando un buen OnBoarding los trabajadores
tienen una definicién mas clara de lo que desean promover, siempre y cuando tenga la ayuda

de todos.

De acuerdo con el tercer objetivo especifico que es determinar las relaciones de las
dimensiones del OnBoarding y las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores
chiclayanos del sector inmobiliario, se observé que existe una relacion significativa entre las
dimensiones de ambas variables, debido a que la correlacion es media alta entre las mismas, es
decir, es una correlacion positiva. Asi como, Calderdn, G., Serna, H., Alvarez, C., Naranjo, C.
(2019), prepararse para un buen desempefio significa ver la socializacion o el OnBoarding como
un proceso disefiado para brindar al recién llegado las herramientas que le permitan movilizar,
es decir, esté disefiado especificamente para potenciar su desempefio y optimizar su respuesta
a los objetivos estratégicos. Y lo mas importante, buscar fortalecer la relacion entre la organizacion
y sus empleados (Orozco, 2002). Mientras que, Castro & Delgado (2020), en los resultados de su
investigacion dimension ambiente, resalta que “A veces” existe apoyo por parte de los jefes, en
comparacion a lo que comenta Robbins & Judge (2013) que todos debemos ser empaticos con los
nuevos trabajadores, pues necesitan ayuda de otros, porque incluso tienen miedo por el hecho de
solicitarlo. Tomando en cuenta estos resultados, se puede decir, que debemos tomar en
consideracion tener un ambiente laboral efectivo, porque de alguna u otra manera puede afectar el

desempefio y rendimiento de cada uno de los trabajadores.
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Conclusiones
En cuanto a la relaciéon del OnBoarding y el desempefio laboral, se ha obtenido un nivel
medio alto de correlacion entre estas dos variables, o, en otras palabras, cuanto mayor sea el
nivel de la variable OnBoarding, mejor sera el nivel de desempefio laboral de los trabajadores.
Sin embargo, es necesario que el OnBoarding sea efectivo desde el comienzo, sino el
colaborador se sentira desorientado por la falta de informacion especificamente relacionada con

sus propios roles.

En relacién, al nivel del Onboarding, durante el proceso de reclutamiento se ha obtenido un
nivel medio, debido a la baja recepcion en el proceso de contratacién y poca comunicacion
acerca de la actividad a desarrollar. Otra de las dimensiones evaluadas con un nivel bajo es la
capacitacion, debido a que las empresas no realizan programas o sesiones de capacitacion y

evaluacion para poder lograr la excelencia en los trabajadores.

De acuerdo, al nivel de desempefio laboral, en la dimensidn civismo se tiene una oportunidad
de mejora ya que el nivel es medio, debido a que los nuevos trabajadores muestran miedo al
desconocer el ambiente de trabajo, generando un comportamiento deficiente porque no se logra
crear un sentido de pertenencia con los demas. Ademas, esto no sélo repercute en el ambiente
laboral ni a la organizacion, sino hacia el resto de sus compafieros teniendo como fin, un

desequilibrio en la productividad.

Finalmente, la relacion de las dimensiones del Onboarding y las dimensiones del desempefio
laboral, ha repercutido en la relacion de capacitacion con el desemperfio de tareas con un nivel
bajo, ocasionando que la mayoria de los nuevos trabajadores s6lo cumplen sus funciones Gnica
y exclusivamente por obligacion, mas no existe iniciativa propia y responsabilidad para el logro
de sus objetivos, es decir, que no lo hacen con la importancia y compromiso que éstas deberian
obtener, por lo que se ve reflejado en el desempefio. Luego, se ha evaluado, que la relacion de
orientacion con el civismo es medio bajo, al igual que la capacitacion y productividad es media,

generando deficiencias.
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Recomendaciones

Con respecto, a la relacion del Onboarding y el desempefio laboral, se considera importante
mejorar la orientacion para que el nivel del desempefio sea eficiente, pues se deberia
proporcionar brochures sobre la empresa, trabajar en un programa de bienvenida, es decir,
ensefar al nuevo colaborador las areas de la empresa asi como los jefes de mando, videos cortos
y dindmicos sobre la empresa, un pequefio refrigerio, sesiones de fotos, entre otros, con el fin
de ayudar a los nuevos trabajadores a conectarse, comprometerse y compartir con los demas.
Para incluir en una microempresa el programa de Onboarding tendria un costo de los
S/. 2000a 4000 mil soles aproximadamente para la contratacion del personal siendo un total de
5 a 6 personas, incluyendo las herramientas como: fotocheck, moédulos, uniforme, entre otros
puntos, en un periodo de 45 dias.

De acuerdo, al nivel del OnBoarding, para mejorar el proceso de reclutamiento se deberia,
dedicar més atencién al candidato durante la entrevista, realizando pruebas psicologicas y de
personalidad para poder evaluar el perfil del candidato adecuado. A la vez, para que las
capacitaciones sean mas dinamicas, se deberia de desarrollar sesiones grupales como rol play,
juegos de preguntas con tiempo limitado acerca de los detalles que ofrece el servicio,
exposiciones grupales sobre temas relevantes, utilizar videoconferencia o contratando
profesionales en el tema a tratar para que el proceso de integracién sea positivo en la cultura
empresarial.

Con respecto al nivel de desempefio laboral, se deberia realizar un feedback de las funciones
a desemperfiar, asi como, talleres para mejorar las habilidades blandas y duras de cada
trabajador, evaluaciones por competencias, triviales quiz para poner a prueba los
conocimientos, con el fin de lograr tener mayor conocimiento de lo aprendido, adecuada
relacién, experiencia con todos, lograr disminuir la tensién y desconfianza.

Finalmente, la relacién de las dimensiones del Onboarding y las dimensiones del desempefio
laboral, lo que se debe realizar aquellas empresas del rubro inmobiliario es mejorar el sentido
de pertenencia, es decir, hacer que el colaborar sienta que es bienvenido, mostrandole interés,
mayor confianza, ambiente dinamico en espacios abierto, experiencias Unicas que haga que la
funcion que esta desarrollando tenga la necesidad de realizar otras mas, por el hecho de seguir
aprendiendo. Esto tiene que ir relacionado al apoyo y comunicacion constante del coaching o
jefe inmediato y sobre todo apoyo entre sus mismos compafieros de trabajo, a la vez, se deberia
brindar todas las herramientas necesarias (manuales, lapiceros, computadora, silla, escritorios,
etc.) para que puedan mejorar sus habilidades y conocimientos en el tema que sea necesario, de
esta manera, se haran mas expertos, por lo que mejoraran su desempefio y lograran los objetivos

de la empresa en el menor tiempo posible.
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Anexos

Matriz de consistencia

PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL HIPOTESIS VARTABLES
Determinar la relacion del Dependiente: OnBoarding
OnBoarding y el desempefio Independiente: Desempefio Laboral
laboral de los trabajadores
chiclayanos del sector

inmobiliario, 2021.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS DIMENSIONES INDICADORES
Identifica_r los niveles del Proceso de Seleccion, entrevista y
OnBoarding de los Reclutamiento Contratacion

trabajadores chiclayanos del Socializacion con el equipo de
¢De qué manera se relaciona  Sector inmobiliario, 2021. Existe relacion entre Orientacion trabajo, proporcion de materiales
el OnBoarding y el el OnBoarding y el
desempefio laboral de los desempefio laboral de
trabajadores chiclayanos del los trabajadores
sector inmobiliario, 20217 chiclayanos del

Identificar los niveles del
desempefio laboral de los
trabajadores chiclayanos del
sector inmobiliario, 2021.

Herramientas y Herramientas de trabajo,
proceso de soporte herramientas de comunicacién

Trabajo en equipo, tutoria

sector inmobiliario, Coaching y apoyo Modalidad y tipos de
Determinar las relaciones 2021. Capacitacién capacitacion
de las dimensiones del _ B
OnBoarding y las Herramientas de Reforzamiento, autoevaluacion
dimensiones del desempefio Retroalimentacién —
laboral de los trabajadores Ob_l!gacmnesy
chiclayanos del Desempefio de tareas responsabilidades de tareas

sector inmobiliario, 2021 Ambiente, respeto y

Civismo comunicacion efectiva
Productividad Personas éticas, conducta,
nivel de confianza
DISENO Y TIPO DE INVESTIGACION POBLACION, MUESTREO Y MUESTRA PROCEDIMIENTO Y PROCESAMIENTO
Trabajadores de las empresas del sector DE DATOS
Disefio no experimental, inmobiliario, siendo un muestreo no Uso del programa Google Forms, Excel
tipo aplicativa-cuantitativo probabilistico-por conveniencia con un total y tabulacion en SPSS, de manera virtual
de 40 trabajadores. con un total de 26 preguntas.

Nota: Elaboracion propia



Anexo 2: Cuestionario

ON BOARDING: es un proceso que tiene como objetivo la introduccion de nuevos
empleados a una organizacion, por lo que esta centrado en la orientacion con el fin de
ayudarles a adaptarse al 100% a la cultura empresarial.

Indicaciones: Marque con una (x) en el cuadro para su respuesta
(1) Casi nunca, (2) algunas veces, (3) casi siempre y (4) siempre

Items

PROCESO DE RECLUTAMIENTO 1 2 3 4

1.- ¢ Durante su entrevista de trabajo recibi6 algun tipo de
informacidn que le ayude a saber méas acerca de la empresa?

2.- ¢Recibi6 Ud. una buena recepcidn durante la entrevista de
contratacion?

3. ¢Recibié OnBoarding de parte de la Gerencia de Recursos
Humanos al ingresar a la empresa?

4. ¢Recibi6 Ud. una induccién especifica, donde se converso
del puesto de trabajo y los labores a desarrollar?

ORIENTACION 1 2 3 4

5. ¢Se identifica con los valores de la empresa y se
compromete con las necesidades de ésta?

6. ¢La orientacion que tuvo cuando ingreso a la empresa le ayudé a
comprender los aspectos importantes de sus funciones?

7. ¢(Mantiene una relacién adecuada con sus jefes directos?

HERRAMIENTAS Y PROCESOS DE SOPORTE 1 2 3 4

8. ¢ Al momento de ingresar a la empresa le proporcionaron
todos los materiales para su labor?

9. ¢(Muestra interés en aprender nuevas técnicas, elementos y/o
herramientas que contribuyan al mejor desempefio de sus funciones?

10. ¢ Al momento de ingresar le proporcionaron medidas de
bioseguridad en la empresa?

COACHING Y APOYO 1 2 3 4

11. ;Recibid el apoyo por parte de su jefe inmediato ante una
duda en el trabajo?

12. ;La empresa ha brindado un staff de profesionales
(coaching) para la llegada de los nuevos trabajadores?

13. ¢ Integra sus tareas con las de otras personas propiciando la
suma de capacidades?

CAPACITACION 1 2 3 4

14. ;En la empresa realizan capacitaciones bajo la modalidad
virtual?

15. ¢La empresa ha implementado un programa de capacitacion y
autoevaluacion para lograr la excelencia en los trabajadores?

HERRAMIENTAS DE RETROALIMENTACION 1 2 3 4

16. ¢ Recibid retroalimentacion de la informacion necesaria acerca
del puesto de trabajo?

17. ¢La empresa ha proporcionado herramientas de
retroalimentacion hacia los trabajadores?

DESEMPENO DE TAREAS 1 2 3 4

18. ¢Propone o realiza trabajos por decision propia que
contribuyen al logro de las metas y/o para resolverlos?
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19. ¢En el trabajo llevd a cabo sus tareas en el marco de las
responsabilidades asignadas?

20. ¢Realiza su trabajo con una clara definicion de los resultados
esperados y con los menores errores posibles?

CIVISMO

21. ; Existe un ambiente de creatividad que ha permitido la
participacion de los empleados en la toma de decisiones?

22. ¢Opina Ud., que después del OnBoarding realizado por la
Gerencia de RR.HH desarroll6 un compromiso personal con la
empresa?

23. (El ambiente fisico ha repercutido de alguna manera en el
desempefio?

PRODUCTIVIDAD

24. ;Existe un clima de confianza del personal con respecto a
la seguridad y situacion laboral?

25. ¢ La empresa evalla periédicamente la productividad y el
desempefio de los trabajadores?

26. ¢ Realiza en su totalidad el volumen de ventas requeridas?

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 3: Constancia de Validacion por juicio de expertos

1. INSTRUMEMNTC DE MEDICION

1.1. Encussta

Encuests realizads con |a finalidad de determinar la influencis de! CnBoarding v =l
desempeno laboral de los trabajadores chiclayanos del sector inmabiliario, 2021.

EMCUESTA
FORMATO DE EMCUESTA A LOS TRABAJADDRES DEL SECTOR INMOBILIARID

Ohjetivo: Detzminar I3 influencia del DnBoarding v el desempeio lsboral d= los
trabajadores chiclayanos del sector inmebiliario, 2021,
Cnboarding: es un procesa gue fizne como objetivo [ infroducoion de
nuewos erpleados 3 wna organizacion, por lo gue esta centrado en la
orientzcidn con el fin de ayudardes 5 sdaptarse sl 100% a la cultura
smprasarial.

Instructive: Agradezco su paricipacion en esta encussta, se solicita que responda
con sinceridad las preguntas que == plantean 3 continuacion; mangus con wna "x la
respuests escogida.

(1} Casi nunca, (2} Algunas weces, (3] Casl siermnpre v (4} Siempre
I

ITERLS

[ TFROCESODE RECLUTARIERTO T F P

1.- ;Lhirante su entrevisia de Tabayo recibeo almm fpo de
1Lﬁ:u1r.a-:||:n wae le avide a saher mas acerca de 2 empresa?

L~ Becbio Ud una buena EXPLICACION ACERCA DEL
LUESTO DE TEABATFD durante la entrevista de comiratzcion”

3. ;FECIOLD LR QaTimE dE pams de 13 erencld 02 FECImEns
[Humaros al meresar a la empresa’

4. jFecion Ud wma moacten BM LA EMERRSA | dinde 52
ioonverzo del puesta de frabajo v los labores a dezarmollar?

UFIERTATCTON u &3 .

3. ;&= 10embnca con [os valores G2 13 BIEpresa ¥ S8 COMpIomers
con 123 pecesidade: de esta?

& ;La cnenfacion que fso cuamcda mereso 2 la empresa le ayudo a
coraprander los aspectos mportmee: de so: fmciones?

I (INAnTEne Tna redarlon Asel0adn COn S0s JEas dIreChos !

HEFRANMIENTAS Y FROCES0SE DE SOPORTE u - u

¥ Al mOMERD d8 METES2T 2 |2 empresa [B [Topolanaron
todos los miateriales para =o [2bor?

0 FIeza IOTeres en aprenier OUevas [emlcas, Eleentos v/
hermamisntas gue cootribuyam 21 mejor desempeto d2 sus fmciones”

T AT Encmesio ﬂEmE:E:nr]Epm]:m-:mnaruma:udﬂ_ de
b:uiemn:lad en 13 empresa’

COACHING Y AFOYTF i B H

11. ;B=akap el apoyo por parte de su jets rmeadiaio 2mte ma duda
& gl irakajo?
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T2 ;L= empresz ha brindado Un Sk G profesionales ef ConchmE
para la llegada de los nosves trabajadores?

137 [EieEra 1S [20eas Com (35 G Ohas pers0nas propicande [
sma de capacidadesT

CAPACITACION L BB
Bmresa T 0B bajo 12 1

virhzl?
13, ;L2 empreza hia paplementado un programa ée Capaciialion ¥
autoevahuacion para lograr 1 epcelencia en los trabajadaresT

ezt de rabaje’
1=, ;L= empreza ha proporclonaco hemaemenias de reroalimentacion

hacia Loz mabajadoges?

DESERIFEND DE TAREAS Ir [ E 0
17 ; Propoee o reallza Ta0a)os por decislon [ropia gue
contribaryen al lozroe de 23 metas vio para resolverlos?
0. Exn el rakayo 1E%0 2 c2b0 SUS Tareas en &l marco o8 25
responsabilidades asizradas?
21 Poealiza mn rabane oo e Clara gennsclon de lo: resuliam:
sperados v con Jos menorss errores poziblzs?
CIVIERIO Ir
I EFLETE 0 Zmnlemie 08 CTeividad que Aa permindn @
participacion de los empleados an la toma de decistones?
13 Upma Ud., que dezpues del JpBaaiing 1ealzadn pof [a
Crerencia de FE.HH desamalle un comipromizo persanal con la
Empresa’
1T ETambents TElCo 12 [eperoanng 0e AlEana ansra =i el
desemperia’

FREUODUTTIVIIFAL Ir i n
25, fCxizta un clima de confianza dal pareonal con respecto a la
seguridad y dtuacion labaral?

15, = Empresa evaliz peroiCamente [ profarovedas y el
desempenio de los trebajadores”

7. Flealiza en si fodalidad el VoNimen de Ventas Tequeriass |
Fuerte: Elaboracion propia

Observaciones:

Hay suficiencia, se puede aplicar el instrumento.
OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable (X ) Aplicable despuées de corregir{ )

Mo aplicable | ) '

Dr. ! Mg: sq. Rolando Edwsrdo Maksa
Cornes
DI 17385347
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1. INSTRUMENTO DE MEDICION

1.1. Encuesta

Encussta realizada con la finakdad d= deferminar la influencia del OnBgarding v =l
desempeno laboral de los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliaro, 2021.

EMCUESTA
FORMATO DE ENCUESTA A LOS5 TRABAJADORES DEL SECTOR INMOBILIARIC

Objetivo: Detzrminar la influsncia dzl SnBoarding v el desempeno laboral de los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, 2021.

Onboarding: es un proceso gue tiene coma abjetive |a introduccion de
nuevos empleados a una organizacian, por lo que esta centrado 2n 3
orientacion con el fin de ayudares a adaptarse al 100% a |3 cultura
emprasarial.

Instructivo: Agradezco su participacion en esta encuesta, se solicita que responda
con sinceridad las preguntas que s= plantean a continuacion; marque con una “x” Ia
respuesta escopida.

(1) Casi nunca, (2) Algunas vecss, (3) Casi siempre y (4) Siempre

ITEALS

FROCESD DE RECLUTAMIERTO Ir £ i H

1.- ; Dharante 3u entrevista e trabajo recio algun fipo de
informacion que le avude a saber mas acerca de 2 empresa?

4 - Fecroio Ud. una buena [ecepecipn duramnts [a emirevizia de
Contratacion’

A jpecibio UmBnarding, de parts ce la (erencia de Becarsos
[Humanes: al ingrezar a la empresa”

4 ;Fecibio Ud wma induccion ENL A EMPRESA, donde =2
oomwerza del pussto de trabajo ¥ los lzbores a desarrollar?

ORIERTACION I F F B

. g8 ldenfifica con los valores =l EIIPrEsd ¥ 38 COMLPIOmEle
con 22 necezidades de eztal

. ;La omemtaclon gue tove Cuzndo METese a la empresa e ayodo a
comprender los aspectos mportantes de sus funciones?

J. pMantens uma relacion adecuada com sus jefes directos!

HEERAMIENTAS ¥ FREOCESOS DE 50PORTE [r u g 4

. ;Al momento de METes a la smpre:a [ proporcioaanin
todos los materiale: para =u labos?

b, i hluestra mieres en aprender noevas tecnicas, elemento: vio
bemramientz: que comtribuyan al mejor desempeto de sus fumcionesT

0. Almomento de Ingrezar [= proporcionaron medidas de
biosepuridad en l2 empresa’

COACHING Y AFOYO [ T ] £

11. ;Fecabuo el apoya ]:IIII'-FIHItE @2 2 Jels mmediato anie una duda
en el tr2bajo?
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[T ;Laempre:a ha brindado un staif de profezionzles en Coaituns
para la llegada de los musvos rabajadores?

L5 ;jlmbepra sus tareas com 23 de oiras personas propiciando [a
suma de capacidades?

CAPACITACION T FF
[4 ;En |2 empresa realizan capacitactones bajo la modalidad
virhzal?
[y ;Laempra:a ha mnplementado us progrma de capadiaclon ¥
autosvaluacion para legrar la excelencia en los trabajadors:?

L7 jHecio retroalimentacion de |2 Informacion necazana acerca dal
pussto de trabaje’

[E ;Laempre:a ha proporclonaco heramisntas de retroalimentacion
hacia lps trabajadores?

DESEMFPERC DE TAREAS i B 0
12, ;Propome o realiza fmbajos por declion propla que
oomtriknyen 2l legro de las metas ¥'o pam resolverlos?
AU, :En el trabaye leve a cabo sus fareas en el marco de las
fresponsabilidades asignadas’
11, ;Fealiza su r2bajo Con UNa Cl2ra Geimiciob de loa rezaliados
sperados v con lo: menores errores posibles?

CIVIZAID
11 ;Existz un ambients da creativicad que ha permitido la
articipacion de lo: empleados en la toma de deciziones?
L3, Upima Ud., que despues del Unbipardms realizade par l2
Gerencia de B HH desamrollo un compromise perzonal con la
empresa’
24 Bl ambiente Di=ico ha repercutido de alguna manera en el

desempetio?
FRODUCTIVIDAD il T
25, AExiske un clima de confianza del persanal con respacto a la
sepuridad y situacian laboral?
46 ;La empraza evalua penedicamenta Ja productividad v el
dezempetio de lo: trabajadore:?
47 jFealiza en s tofalidad el volumen de vestas requendas’

Fuente: Elaboracion propia

Observaciones:

COPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable [X] Aplicable despugs de corregir | |
Mo aplicabla | }

Especialidad del validador|

Maesztria en Adminlatracidn con Mencldn en Garencla Emprazarlal -
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1. INSTRUMENTO DE MEDICION

1.14. Encuasta

Encuests reslizads con la finalidad de determinar 13 influencia del CnSoarding v =l
desempeno laboral de los trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, 2021

ENCUESTA
FORMATO DE ENCUESTA A LOS TRAEAJADORES DEL SECTOR INMOEILIARIO

Chjetivo: Detzrminar 13 influencia del DnBoarding v 2l desempeno Isbaral d= los
trabajadores chiclayanos del sector inmobiliario, 2021,

Cnboarding: es un proceso gue tSene como objetvo [a infroduccion de
nusyos empleados 3 una arganizacicon, por lo gue esta centrada en la
orientscion con el fin d= syudarles 3 adaptarse sl 100% a la cultura

empresarial.

Instructiva: Agradezco su paticipacion en esta encussts, se solicita que responda
con sinceridad [as preguntas que == plantean 3 continuacion; mangus con wes "% 1

respussts escogida
(1) Casi nbnca, (2) Algunas veces, (3) Casi siempre v (4) Siempre

ITEALS

FROCESO DE RECLUTAMIENTO u M

1- ;Lhurapte su eptreviata g2 wabayo recibed alzun tpo o
1r_ﬁ:-nr.a:||:ﬂ gue le ayude a saber mas acerca de 2 empre:a’

2.- ;Recibio Ud. una buena recepcion durante la entrevistz de
coniratacion”

3. Fecion LEEoaimE 4 parie 4e 13 Gerenoia 02 Fecimas
[Furnaros al meresar a la empresa’

4 Fecon Ud 1ma mEaccion especiincg, tonds 58 Converso del
resto de trabajo v los [abores a dasarrodlar?

URIENTACIUEN L i3 £

5. .58 IOENMca Con 105 ValOres 4 3 Bpresa v 58 COMpIamEts
ron 125 pecesidades de ezta?

f. ;LA orientacion que fmi CIamed mETess 2 1a empresa b avudo 2
comprander los aspecto: mmporianiz: de zo: fmclopes?

I ;INEZNDENE Ina redaclof Ans01aa OO 208 JETss directos

HEFFAMIENTAS Y PROCESOS DE SOFORTE M B

¥ Al ImOMERTD J8 METeSaT @ [3 empresa [E proporaonaron
tado: los materiales para g [abor?

o ¢TIIESTTS [HTeres &N Aprenier DIevas [eclias, elamatos y0
herramisntas que comtribuyan al mejor desempetio de sus fimciones?

T AT moemanio @& IETesar I8 proporaphanin medidas de
biuie_m.m':lad en la empresa”

LUALHING T AFUYLY Lt i3 £

11. ;Feakie 2l apoyo por parie de su jefe Emeediatio 2uabe ma dwda
e el rabajo?

T2, ;L= empre=2 ha brindado U Sakl 4e profesionales |Loaskng)
para la lepada de los noevos trabajadores?
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L5, ;IntegTa sus tareas con las ge ofTas peraomas proproanda la
suma de capacidades?

CAPACITACION FF F F
4. ;En 12 empresa realizan capactacions: baje la modalidad
wirtual?

13, ;L2 empresa ha implementado un programa de capacitacion ¥
autoevahiacion para lograr [a excelencia en los rzbajadares?

L/, jBecibio retroalimentzcon de [a imformacion necesara acerca del
puesto de frabaje’

Lk ;L2 empra:a ha proparcionado heramisptas g2 remoalimantacion
kacia loz trabajadoresT

Fuente: Elaboracion propia

DESEMPERND DE TAREAS Ir i & n
19, ; Propone o realiza trabajos por @aCislon propia qus
contriboyen 2l legro de la: metas yo para resolverloz?
20, ;B el rzbape Levo a cabo sus tareas en el marco os las
resppnsabilidades asiznadas?
21, ;Realhza su trabaje con uma clara defiracion de bos resultado:
z:peradas v coa los menore: erores posthles?

CIVISALO 1

L. ;Exete un ambiente de creatnndad que ha permatide [a
participacion de lo: empleados en l2 toma de decizipnes?
L3, ;Upma Ud, que despues del UmSaarging realizaco por [2
rerencia de BF. HH deszmrello an compromiEe perzonal con la

empresa’
44, ; Bl amnbremie Daice ha repercufido de alzuna manera &n el

dezempenn’
FRODUCTIVIDAD Ir i] i £
25, fCxivte un clima de confianza diel parsonal con respecto & la
sepuridad y situacidn labaral?
L. ;L2 emprasa evaluz penodicaments la progactividad v 2l
dezempetio de los wabajadorss?
L. ;Heahza en zo totalidad el volumen de ventas requeridas’

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

En donde =8 ha obesrvado la pregunta, s suglers planiear las pregunize de la forma
més sencllla poelible para que 893 entendible &l encusstado.

OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable [ K] Aplicable después de corregir | )
Mo aplicabla | )
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