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Resumen

El estudio se inclina a la linea de gerencias funcionales, para ello se plantea como
objetivo general determinar la relacion entre el Onboarding y desarrollo profesional
en la empresa conservas de Pescado Beltran EIRL, Chimbote — 2021, presentando
como metodologia el disefio no experimental, con enfoque del estudio basado en
el cuantitativo, para ello se establece que es correlacional porque busca la relacion
gue se presenta entre ambas variables, aplicando como técnica la encuesta y con
su instrumento el cuestionario, pasando por un proceso de validez y confiabilidad
antes de su aplicacion, logrando concluir: Se encontrd relacion significativa
(Rho=0.804; sig.= 0.000) entre el Onboarding y desarrollo profesional en la
empresa conservas de Pescado Beltran EIRL, Chimbote — 2021, con ello se pudo
comprobar la hipotesis del estudio y se procedié con el rechazo de la hipétesis nula,
mencionando que la induccion que se realice la personal es favorable para que los

trabajadores desarrollen su capacidad profesional.

Palabras clave: Onboarding, desarrollo profesional, crecimiento profesional
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Abstract

The study is inclined towards the functional management line, for which the general
objective is to determine the relationship between Onboarding and professional
development in the company Canned Fish Beltran EIRL, Chimbote - 2021,
presenting as a methodology the non-experimental design, with a focus of the study
based on the quantitative, for this it is established that it is correlational because it
seeks the relationship that occurs between both variables, applying the survey as a
technique and with its instrument the questionnaire, going through a process of
validity and reliability before its application, managing to conclude: A significant
relationship was found (Rho = 0.804; sig. = 0.000) between Onboarding and
professional development in the company Canned Fish Beltran EIRL, Chimbote -
2021, with this it was possible to verify the hypothesis of the study and proceeded
with the rejection of the null hypothesis, mentioning that the induction carried out by

the personnel is favorable for the workers to develop their professional capacity.

Keywords: Onboarding, professional development, professional growth
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I. INTRODUCCION

En la actualidad en el entorno internacional, el Onboarding es un problema
gue aqueja a muchas instituciones y empresas, debido que las empresas cuando
incorporan personal, no cumplen con los procedimientos de induccion y
capacitarles en sus funciones y solo se basan en la presentacion y asignarles sus
funciones, a esto se suma que muchas veces ocasiona que no se puedan
desarrollar profesionalmente, un estudio realizado por Bautista (2018), en Bogota —
Colombia, relacionado a una empresa privada del rubro que presta servicio, de
cémo utilizan el onboarding para incorporar al personal que en promedio suelen ser
15 por mes, encontrando que la empresa a pesar de que cuenta con procedimientos
administrativos para incorporar a personal, no cumple con ello, porque hace falta
realizar capacitaciones de induccidén para que puedan conocer las politicas de la
empresa y que todas sus funciones y obligaciones se encuentran alineadas a las
metas de la empresa, lo que causa que el personal opte por desertar en el trabajo
y se retira, esto se afirma por los registros obtenidos, que los trabajadores tienen
una permanencia de promedio de uno a dos afos, afectando al desarrollo
profesional que esperaron encontrar al ingresar a la empresa. Después de 3 meses
de induccion o el tiempo de prueba del personal no cumplen con los requisitos
establecidos al iniciar las labores, luego de tantas deserciones del personal, se
encontré que el area de recursos humanos no cumple con lo requerido, dificultando

la incorporacion de personal.

Ademas, a ello se tiene a Rosas (2015), que desarrollé un estudio en México
relacionado al uso del onboarding como soporte para la gestion del talento humano
en una institucion publica, encontrando que los procesos de incorporacion de
personal que sigue la institucion no son los favorables para que el personal se
pueda desarrollar profesionalmente, porque no se les brinda una adecuada
induccion de las politicas y procedimientos, a esto se suma que después que pasan
meses en el trabajo, recién se les entrega el manual de funciones y obligaciones
del trabajador, por exigencias de una pronta auditoria, lo que trae como
consecuencia que el personal después de haber ingresado a la institucion y pasar
un periodo se da cuenta de las funciones que debe cumplir y todo lo que se

encontraba realizando lo hizo por consejos de sus compafieros, lo que evité todo



este tiempo que se desarrolle profesionalmente en la institucion. Los procesos de
la entidad publica son engorrosos porque no tiene documentado nada y la induccion
del personal, se realiza de manera verbal, lo que genera que las personas nuevas,
se olviden de lo dado como pautas, todo ello sumado a los factores de desarrollo
personal, que es limitado en la entidad publica.

Dentro de Peru el estudio realizado por Arteaga, Brigneti, Manrique, Vargas y
Vidaurre (2018), en la ciudad de Lima, resalta la importancia del onboarding como
buenas practicas para la adquisicién de talento en las empresas, registrando que
las empresas del sector de ventas, se preocupa por involucrar al nuevo personal
con los procedimientos y metas que espera la empresa, para ello cuenta con un
proceso de induccién, con una duracion de dos semanas antes de iniciar con su
labor, lo que logra que el rendimiento de los trabajadores sea el esperado y
contribuya con las metas empresariales y fortalezca su desarrollo profesional con
las incentivos de ascensos al personal que cumple con lo esperado. Este caso es
resaltante por lo que pueden evitar las empresas al incorporar los procesos de

induccion de manera eficiente y adecuada.

En el entorno nacional el estudio de Alcala, Rurush, Vilca y Zelaya (2013),
guienes desarrollaron un estudio en Santiago de Surco en Lima, enfocada al
analisis del desarrollo profesional en ejecutivas, encontrando que las empresas de
la ciudad se enfrenta en constante competencias por expandir su mercado, para
ello necesita profesionales con capacidad de ser competentitos y buscan los
mejores profesionales para cada rama, es por ello que una motivacion para los
profesionales es resaltar entre los demas para poder ser captados por empresas
mas grandes y mejorar su desarrollo profesional, todo esto visto desde el punto de
vista profesional logra que los trabajadores de los diferentes ramas se encuentren
en constante competencia y rivalidad pro ser mejores profesionales que otro, lo que
trae consigo que los ambientes laborales en muchas ocasiones se tornen tensos,
envidia y estrés, causando la falta de apoyo al personal nuevo por conocer los

procedimientos que debe seguir dentro de la empresa.

Dentro de la region de Ancash a través de los medios de comunicacion, se
puede decir que las empresas, no escapan a la realidad descrita, inclusive se puede

decir que es mas compleja, porque las empresas convserveras de la region no



cumplen con los procedimientos de incorporacion al personal, dejando de lado la
induccion que deben recibir el personal al incorporarse a la empresa, trayendo
consigo que limiten el desarrollo profesional, a esto se suma el centro de analisis
del estudio que es la empresa conservera, donde al igual que otras empresas no
se observa los procesos adecuados de incorporacion al personal, dejando de lado
el cumplimiento de induccién y més aun ensefiarles las politicas de la municipalidad
al personal ingresante, sumado las exigencias que tienen que realizar los
trabajadores para el cumplimiento de las funciones del cargo en donde se

desempenian.

En lo referente al Onboarding, la empresa no evidencia la preparacion de los
trabajadores, dejando de lado a la induccion de las politicas de trabajo, de las
funciones que debe realizar el trabajador y de los procedimientos que debe seguir
para desarrollar una actividad. Al mencionar a la integracion laboral, en la empresa
hace falta procesos de adaptabilidad al ritmo de trabajo, sumado a esto la falta de
reuniones de integracion para que los trabajadores se puedan integran y los
elementos o condiciones de trabajo en relacion a los equipos y materiales de oficina
gue se les brinda. También al personal ingresante no se le realiza un seguimiento
de tareas, dejando de lado la evolucion de competencias, el cumplimiento de

actividad y la falta de monitoreo de actividades.

Dentro del desarrollo profesional la empresa, limita al personal en el
crecimiento profesional, dejando de lado la fomentacion de estrategias de trabajo,
si el trabajador se adapta a la empresa y si los trabajadores contribuyen a los
objetivos institucionales. En lo que respecta a la experiencia profesional no se
valora al personal que se encuentra en constante capacitacion, sumado que los
trabajadores no se apoyan entre si para alcanzar un mismo objetivo y la falta de
lideres en las jefaturas de las areas. También mencionar que no se percibe el
reconocimiento profesional porque no se puede ascender profesionalmente y los
asensos se dan por afinidad politica, por lo mencionado nace el interés por las

investigadoras por analizar como se relacionan las variables dentro de la empresa.

Como problema general se tiene: ¢ Cudl es el tipo de relacion el Onboarding y
desarrollo profesional de los trabajadores en la empresa conservas de Pescado
Beltran EIRL, Chimbote - 20217



El estudio se justifica porque la gerencia de la empresa, desea conocer la
percepcidn que se tiene sobre la incorporacion de personal (Onboarding) y cémo
se relaciona con el desarrollo profesional, para que puedan contar con indicadores
de evaluacion que se pueden implementar a partir de los resultados que
proporcionen la investigacion, ademéas de conocer cudl es la problematica que se
vive en la empresa relacionado a las variables y el aporte que se realiza reflejado
en las recomendaciones, para ello se plantean instrumentos que ayuden al analisis
de las variables y se pueda establecer el grado de percepcion, ademas a ello se
suma que por ser un estudio cuantitativo se tendra resultados estadisticos que
ayuden a la evaluacion de esta percepcion, con lo cual la gerencia y el jefe de
personal, podra tener el grado de relacibn que se presente con el desarrollo
profesional que les brinda la empresa, referente a como incorporan al personal y
alcances para su adaptabilidad, sumado a esto la posibilidad que la empresa le
permite para desarrollarse profesionalmente. Por otro lado se suma que el estudio
al realizar un analisis de la manera que se aplica los instrumentos enfocados a las
variables, que pueden ser utilizados por otras personas para realizar
investigaciones mas profundas y puedan alcanzar un analisis sobre este tema que
es de suma importancia para las empresas y sobre todo para las empresas en
donde se refleja la falta de induccion e incorporacion a su personal y solo se basa
en asignarles tareas sin basarse en los protocolos y procedimientos que toda

empresa debe tener.

Como obijetivo general se tiene: Determinar la relacion entre el Onboarding y
desarrollo profesional en la empresa conservas de Pescado Beltran, Chimbote -
2021. Los objetivos especificos son: Primero, Identificar el nivel de valoracion del
onboarding de parte de los trabajadores de la empresa Beltran. Segundo, Evaluar
el nivel de desarrollo profesional de los trabajadores de la empresa de Conservas
de Pescado Beltran. Tercero, Establecer si existe relacién entre el onboarding y el
crecimiento profesional de los trabajadores de la empresa de conservas de
Pescado Beltran. Cuarto, determinar si el onboarding se relaciona con la
experiencia profesional de los trabajadores de la empresa conservas de Pescado
Beltran. Quinto, identificar si el onboarding se relaciona con el reconocimiento de

la en la empresa conservas de Pescado Beltran. Sexto, evaluar si el onboarding se



relaciona con la identificacion del personal en la empresa conservas de Pescado

Beltran.

La hipoétesis general, presenta dos elementos que es la hipétesis de trabajo
(Hi): Existe relacion directa y significativa entre el Onboarding y desarrollo
profesional en la empresa conservas de Pescado Beltran, Chimbote - 2021. Y la
hipotesis nula (HO): No existe relacion significativa entre el Onboarding y desarrollo
profesional en la empresa conservas de Pescado Beltran, Chimbote - 2021.



II. MARCO TEORICO

Al desarrollar los antecedentes del estudio se encontré los siguientes
estudios. En el entorno internacional a Quijije (2019), en su estudio realizado en
Quito para obtener el titulo de licenciado denominado “El onboarding y su influencia
para crear vinculos afectivos en los empleados hacia la marca empleadora”,
presentada en la Universidad San Francisco de Quito USFQ, con disefio no
experimental y enfoque cuantitativo, lo desarrollo con una muestra de 20
participantes, concluyendo: Se registr6 una correlacion de 0.672 entre el
onboarding y los vinculos afectivos entre los empleados, demostrando que los
procedimientos de incorporacion son de gran beneficio para los trabajadores
porque les permite realizar mejor sus actividades y mejora los vinculos afectivo
entre ellos, fomentando el compafierismo y el trabajo en equipo para que se

desarrollen profesionalmente.

Ortega (2019), con su articulo publicado en la revista Scielo relacionado con
los procedimientos de induccion del personal, llegando a la conclusion: La mirada
a la tension, su naturaleza, mecanismos y resultados sobre la cognicion y la
conducta, constituye un lugar de brillante aficion a la investigacion, tanto para la
psicologia como para las neurociencias, porque permite explicar una cadena de
fendmenos frecuentes en el ambito cientifico, organizativo, actividades educativas,
penitenciarias, deportivas y muchas otras. El estudio experimental de estos
fendbmenos ha sido fructifero en la investigacion comparada, con topicos no
humanos, pero, algunos factores cognitivos y metacognitivos exigen desgastar la

investigacion con temas humanos.

Asi mismo en Ecuador se encontré el estudio de Ortiz (2018), quien analizo y
enfoco si estudio en analizar los procesos de induccién de una empresa de Quito,
logrando concluir: Los procesos de induccion son una herramienta clave para el
desarrollo profesional y el correcto logro de funciones, las inducciones que se
realizan de manera perioddica son las mas efectivas en la entidad y logran que el
personal tenga presenta lo que la empresa espera de ellos, ademas sienten que la
empresa se preocupa por que los procesos se encuentren bien definidos y se logra

las metas que se proyectan en un determinado tiempo.



El estudio realizado por Miranda, Hernandez y Hernandez (2015), con el titulo
“El desarrollo profesional: una categoria necesaria al hablar de calidad de la
formacion y la introduccion de resultados”, en la Revista Cubana de Ciencias
Informéticas de Cuba, desarrollado con nivel descriptivo y enfoque cuantitativo, la
muestra estuvo conformada por 42 trabajadores, llegando a determinar: El 60 % de
los trabajadores considera que la empresa es beneficiosa para que alcancen el
desarrollo profesional adecuado, por otro lado el 25 % considera que se puede
alcanzar un desarrollo profesional a corto plazo y el 15 % de la muestra considera
gue la empresa no brinda los medios necesarios para alcanzar su desarrollo
profesional. Todos estos aspectos con importantes para el desarrollo empresarial.
También lo investigadores mencionan que los factores de induccion a personal de
forma periodica y las capacitaciones de procedimientos son favorables para

alcanzar un buen desempefio y lograr el trabajo en equipo.

En el contexto nacional se encontré los antecedentes siguientes: Quispe
(2016), con el titulo “Gestion del talento humano, desarrollo profesional y
satisfaccion laboral de los docentes de los IESTP Region Lima Provincias — 20157,
desarrollado en la Universidad César Vallejo de Lima, el estudio fue de nivel
correlaciona y alcance temporal transversal, durante su desarrollo se trabajé con
una muestra representada por 159 personas, llegando a concluir: La satisfaccion
gue se presenta es el 39.2% causado por el desarrollo profesional que se pueda
alcanzar y los asensos laborales que se pueden obtener a través del area de
gestion del talento humano. Otro aspecto que resalta el investigador es el
reconocimiento que se le brinda a los mejores docentes con el fin de motivar al
resto de trabajadores para lograr que mejoren en su rendimiento laboral y soliciten

capacitaciones de reinduccion cada periodo.

El estudio realizado por Honorio (2018), con su denominacion “las practicas
de gestion en la retencion del talento humano y su relacion con el compromiso
organizacional en empresas constructoras de Lima, 2016 — 2017”, desarrollado en
la Universidad San Ignhacio de Loyola, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, trabajo con una muestra de 80 personas, llegando a concluir: Las

practicas de gestidon dentro de la retencion del talento humano estan relacionadas



con el aspecto de continuidad de la dedicacion organizacional de los colaboradores
gue operan dentro de las organizaciones constructoras de Lima. La datacion de las
variables es directa y grande, y alcanza un grado de correlacion aceptable del
0,76%. Por tanto, este resultado sugiere que los ejes que componen el control del
talento humano se interrelacionan de forma completa y sinérgica en la
consolidacion de la escala de dedicacion organizacional. Principalmente las
practicas con aprecio a la remuneracion y participacion de los trabajadores estan
asociadas con la continuidad de la dedicacién organizacional de los empleados de
las organizaciones de desarrollo de Lima.

Asi se tiene el estudio de Infante (2020), quien presenta su estudio que se
enfoca en analizar un programa de induccion en una empresa privada, basada en
los enfoques cuantitativos, presentando como disefio el no experimental, logrando
concluir: La induccion que se realiza al personal no solo debe basarse al ingreso a
la empresa, sino de manera periodica para que se tenga presenta los lineamientos
de la empresa y las politicas que se deben seguir. Muchos de los trabajadores
presentan trabajos rutinarios y se olvidan de la finalidad que presenta la empresa y
se evidencia la ausencia de involucramiento laboral que es uno de las principales
fuentes que se debe enfocar la empresa para tener un trabajo articulado y se

puedan lograr las metas propuestas.

En la fundamentacion tedrica de la variable Onboarding se tiene a Rosas
(2015), quien menciona que es el proceso de incorporacion de los trabajadores a
la organizacién y los alcances que se le debe brindar como programas de induccion,

entrega de manual de funciones y obligaciones, politicas de la empresa entre otros.

Los autores Snell y Bohlander (2013), Refieren que este proceso de forma
cientifica para flagelar personal nuevo les ayudarda a "integrarse" con una
organizacion. El onboarding va mas alla de la induccion de los empleados recientes
a sus nuevos entornos de cuadros, esto los lleva al corazon de la organizacion,

para que experimenten virtualmente una parte de ella.

Onboarding como un procedimiento secuencial disefiado con la intencién de

apoyar a los nuevos colaboradores para hacer eficazmente la transicién a un nuevo



nivel de experto y la integracion en el empleador, lo que les permite tomar
conciencia de su papel crucial dentro de la agencia, desde el primer dia (Janahuati,
2013).

Klein, Polin y Sutton (2015), no olvidan el Onboarding como el método de
socializacion a través del cual las personas esperan un rol dentro de la empresa
para satisfacer sus propios deseos y los de la empresa. En la misma experiencia,
Benayas (2018) muestra que el Onboarding impacta significativamente al
trabajador participando en las ayudas en todos los sentidos a lo largo de los afios
y consolidando el sentido de pertenencia al empleador. Meyer & Allen (1991),
mencionan que para que exista un compromiso debe existir una interaccion social
y que los elementos que mas influyen en esta mejora son las experiencias y el
conocimiento en la organizacion de la pintura, la ayuda de supervisores y
compaiieros, produciendo el afectivo. Dedicacion. De igual forma, Beltran (2018)
muestra que los meses de primaria son fundamentales para generar dedicacion y
comparar los valores, proyecto y suefios del flamante saber hacer con la agencia,
es millas tomadas en consideracion un tiempo para la mezcla y asimilacion de la

forma organizacional de la vida.

Las dimensiones de acuerdo a Rosas (2015), quien menciona a las etapas del
Onboarding, quien toma los procesos de preparacion a los trabajadores, antes del
primer dia del empleado, un mes de evolucion es lo ideal, durante el cual se realizan
actividades, para que se aclimate a la cultura, a las politicas y procedimientos de la
institucién. Como segunda dimensién se tiene a la integracién laboral, Alcanzar las
capacidades que le facilitan participar como un integrante efectivo de la
organizacion, a través de la transmision de la cultura organizacional. Y la dltima
dimension es, seguimiento de tareas, durante todas las fases del proceso para
seguir el desarrollo del empleado en la institucion, preguntando a todos los actores
involucrados. Todos estos componentes son esenciales para el proceso de
incorporacion al personal y los beneficios que trae realizar este proceso dentro de

una organizacion (Funk, 2018).



Bauer (2010), afirma que la incorporacién exitosa es una parte clave de
cualquier estrategia de control de experiencia. Con el precio excesivo de la
contratacion, los lideres empresariales deben tener en cuenta que la integraciéon de
las nuevas contrataciones en la empresa es un paso fundamental para garantizar
su logro, y podria resultar en un conocimiento mas rapido de la curva para las
nuevas contrataciones, el comunicado avanzado y el modelo. A la agencia
deliberando los siguientes métodos: Reclutamiento de empleados, en donde se
hace un llamado para atraer candidatos adecuados para desempefar una funcién
seleccionada dentro de la agencia, para Colcha (2016) “Es el conjunto de técnicas
y enfoques, orientados a atraer candidatos de habilidad, calificado y capaz de
proteger puestos dentro de la corporacion”. Este proceso se termina dentro y fuera
de la agencia, lo que brinda posibilidades de expertos y empresas con una
ramificacion de postulantes, creando oportunidades para que la organizacion sea
contada como candidatos con competencias y cualidades de la mas alta calidad

para realizar el trabajo.

La seleccidon de personal es un proceso en el que se selecciona al candidato
preciso para realizar las pinturas dentro de la organizacion y hacer una gran
contribucion al éxito de los objetivos comerciales. Colcha (2016), menciona que es
una actividad de evaluacion, deseo y eleccion. Es la eleccion del hombre o mujer
perfecto para el rol adecuado, para ocupar los puestos actuales en la agencia
tratando de incrementar el desempefio y desempefio del cuerpo de trabajadores,
asi como la efectividad de la empresa, esta técnica de seleccién dependera del
crecimiento de la productividad y el desarrollo del desempefio general del grupo de
trabajadores para el incremento continuo de la agencia (Gomes y Bittencourt,
2015).

Por el contrario, Koontz y Weihrich (2003), se refieren a la eleccion como, la
seleccién de la mayoria de los postulantes del que de alta calidad satisface los
requisitos del puesto y posteriormente Mondy y Noe (2000), plantearon que la
eleccion es la técnica de seleccionar la maxima persona calificada para una funcion
especifica. NOmina, cuando se selecciona al perito ideal, éste debe firmar el

contrato y establecer con este departamento en que se podrian realizar las

10



afiliaciones a las que tiene derecho por via de ley, tales como salud, pension,

indemnizacién por despido.

La induccion, como el nuevo software de bienvenida de arrendamiento,
también se puede denominar "socializacion". Ademas de recibir y orientar, es de
lejos el primer contacto de esta con la organizacion, y la primera influencia es
fundamental dentro del desarrollo pictdrico de la persona que la integra (Bermudez,
2012).

En esta experiencia, Mondy y Noe (2000), explicitan que la mayoria de los
diversos objetivos a ser cumplidos con un método de induccion son: Facilitar la
adaptacion del nuevo empleado a la agencia, la induccion facilita al flamante
empleado regular a la organizacion de de manera formal, porque la empresa
comercial quiere que el trabajador crezca para ser productivo lo mas rapido posible.
E informalmente, para disminuir la tensién experimentada por el uso de nuevas
contrataciones, se deben hacer esfuerzos para integrar a la persona en la
corporacion informal. Al proporcionar informacion sobre las funciones y las
expectativas generales de desempefio, los nuevos empleados deben conocer las
normas y reglas de la empresa y la rama precisa a la que han sido asignados
(Majad, 2016). Reforzando un impacto positivo, el sistema de induccion puede
hacer mucho para calmar los temores que el personal también pueda tener sobre

si se ha realizado una seleccién de empleo precisa (Bonilla, Macero y Mora, 2018).

Segun Feldman, (1976), las etapas de desarrollo profesional poseen tres
etapas, el proceso se inicia con una primera etapa que se conceptualiza como
Socializacién Anticipatoria, esto incluye el periodo de tiempo entre el primer
contacto de la persona con la organizacion y su acceso a ella. En este momento es
mientras se configuran las expectativas sobre las pinturas, a través de los registros
obtenidos de los patrones del destino, y se toma una decisién sobre el trabajo
futuro. (Barragan, Guerra, Ortiz y Sandoval, 2018). La Segunda etapa es la de
Acomodacién o Encuentro, Esto comienza en el momento en que el individuo pasa
a formar parte de la empresa, ve como es sin duda la organizacién e intenta

emerger como parte de ella, los deportes que realizan los nuevos empleados en
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esta etapa son: estudiar nuevas funciones, establecer nuevas relaciones
interpersonales con colegas, dejan claro sus roles dentro de la empresa y comparan
su desarrollo en la misma (Borrero, 2019). Es en esta fase en la que el conflicto con
el hecho se produce habitualmente, y el trabajador confirma o desautoriza sus
expectativas sobre el empleo, las situaciones de funcionamiento y el empleador, lo
que podria afectar significativamente las conductas desarrolladas con su ayuda
(Feldman, 1976).

Por dltimo, la tercera etapa es el reconocimiento profesional, en el que el
personaje ya debe ser capaz de remediar los problemas que pueden surgir dentro
del grupo de pinturas y hacer frente a las necesidades pictoricas de otras
corporaciones. Los conflictos que surgen en este grado son de tipo: conflictos entre
el trabajo y la propia existencia familiar, y conflictos entre el propio grupo de pinturas
y diferentes agencias dentro de la organizacion. (Feldman, 1976).

Al realizar la fundamentacion tedrica del desarrollo profesional se tiene a lo
expuesto por Noe, Hollenbeck, Gerhart y Wright (1994), Como las ventajas
profesionales que tiene un trabajador para lograr su desarrollo profesional dentro

de la empresa (p. 58).

Las empresas pueden ser mas eficaces en cuanto a innovacion y adaptacion
si se anima a sus empleados con la ayuda del desarrollo de expertos (Valle, 1995).
Las personas con excesiva resistencia profesional estan en condiciones de superar
las barreras del entorno de sus cuadros y adaptarse a eventos repentinos (cambios
en los procedimientos de trabajo o necesidades del comprador); Son capaces de
aumentar nuevas formas de uso de sus habilidades para abordar eventos y
problemas repentinos. Los trabajadores con alta perspicacia profesional establecen
suefos profesionales y participan en actividades de desarrollo que les ayuden a
conseguirlos; Toman medidas para evitar que sus habilidades se vuelvan obsoletas
(Aguilar y Cubero, 2018). Los trabajadores con una alta identificacion de expertos
estan dedicados a la organizacion, pueden hacer algo que se necesita (ademas de

trabajar largas horas) para completar una tarea o satisfacer los pedidos de los
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compradores, y pueden estar orgullosos de trabajar para la empresa comercial.
(Marcelo y Vaillant, 2017).

Dentro de las dimensiones de la variable desarrollo profesional se tiene a la
etapa de crecimiento profesional, al tener acceso al sector de las estrategias
laborales, los individuos intentan identificar el tipo de trabajo que les persigue con
la ayuda de pensar en sus pasatiempos, valores y opciones de pinturas,
preguntando por estadisticas sobre trabajos, profesiones y trabajos de asociados,
amigos y propios. familia y, en dltima instancia, centrarse en la educacion o el
aprendizaje necesarios. En la mayoria de los casos, los nuevos empleados para
una tarea no estan preparados para asumir las responsabilidades y los roles del
proceso sin la ayuday el camino de otros; en muchos trabajos se les tiene en cuenta
como aprendices. Desde un punto de vista corporativo, para que las personas
nuevas comiencen a contribuir a los objetivos de la empresa, quieren actividades
de orientacion y socializacion que les ayuden a experimentar lo mas relajado

posible con sus nuevos colegas y obligaciones (Ernest & Young, 1998).

Otra dimension considerada es experiencia profesional, en esta fase, los
seres humanos se involucran aproximadamente conservando sus habilidades al dia
y siendo percibidos como empleados que, sin embargo, hacen contribuciones
vitales a la empresa empresarial (Alonso, Moscoso & Cuadrado, 2015). Tienen
muchos afios de experiencia laboral, amplia informacion sobre el nombre de la
actividad y un profundo conocimiento de las expectativas de la empresa con
respecto al control empresarial comercial, Por lo tanto, pueden ser preciosos
zapatos para correr 0 mentores para personas nuevas. Son curiosos sobre el
analisis o mejoramiento de la normativa de objetivos de la empresa y sus revisiones
sobre procesos productivos, problemas y otras cuestiones cruciales sobre las
pinturas logradas mediante el uso de la unidad pueden ser bastante solicitadas (Gil,
Ruiz & Ruiz, 1997). Desde la perspectiva de la empresa, la dificultad mas crucial
en esta seccion es evitar el estancamiento del personal y asegurarse de que sus

talentos ya no terminen obsoletos.
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La ultima dimension es reconocimiento profesional, muchas personas esta
etapa ahora no implica un descuento total de sus horas de operacion, debido a que
deciden quedarse con el elemento de empresa-tiempo operando como consultores.
Por otro lado, independientemente de la edad, los trabajadores pueden decidir dejar
la organizacion para alternar trabajos o puestos de proceso; algunos se ven
obligados a hacerlo por reducciones o fusiones de equipos de trabajadores
(Manjarrez, Boza, Mendoza, 2020). Las personas que se van de la empresa
generalmente tienden a reciclar, volviendo al nivel de incorporacion; necesitan
datos sobre nuevas areas profesionales y deben reconsiderar sus objetivos y
fortalezas profesionales. Desde la actitud de la organizacion, el principal
pasatiempo de control experto en esta titulacion se centra en la elaboracion de
planes de jubilacion (Noe, Hollenbeck, Gerhart y Wright, 1994).

Segun Ponssa (2008) "la identificacion crucial del empleador se refiere a los
valores basicos y al motivo principal de la agencia, por eso establece la musa para
la mejora de la vision” (p.1). Segun algunos autores, la identificacion es una cosa o
elemento que debe formar parte del negocio imaginativo y profético que permita la

cohesion a la empresa.

La idea fundamental es que tanto los humanos como las empresas tienen su
identificacion personal, lo que los hace particulares y extraordinarios por las
distintas caracteristicas y atributos (Miranda, 2016). Como el nombre de la
empresa, sus simbolos, emblemas, siglas y marcas, el estatus, fama o relevancia
social que la empresa ha manifestado a lo largo del tiempo. Al exponer todo este
conjunto de atributos tanto a sus clientes externos como internos, se reforzara su
identificacion y comportamientos esperados y preferidos mediante el uso de todos
los preocupados dentro de la agencia. Segun Ponssa (2008), a medida que se
practica o manifiesta una mayor identificacion, componentes cohesivos como la
motivacion, la comunicacion, el orgullo por la actividad, la dedicacién a la tarea, etc.

Podria reforzarse.

Una profesiéon puede ser visible desde angulos extraordinarios Greenhaus

(1987), Secuencia de puestos ocupados en un puesto de trabajo. Por ejemplo, un
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profesor universitario también puede conservar puestos de socio, titular y profesor.
Movilidad dentro de una empresa. Por ejemplo, un ingeniero también puede
comenzar su profesion como personal técnico regular y ocupar puestos de
consultoria o ingenieria técnica a medida que aumentan sus habilidades,
experiencia y desempefio general. Profesién del trabajador. La profesion
profesional de cada trabajador consta de diversos trabajos, cargos e historias
(Rodriguez, 2020).

Considerando una carrera porque la propiedad de un proceso o un empleador
puede ser un punto de vista completamente malo por 2 razones (Arthur, Hall y
Lawrence, 1989), los seres humanos ahora no siempre practican su carrera en una
actividad comercial o en una actividad comercial soltera; y las busquedas
profesionales de la gente no son sélidas. Las estadisticas implican que las personas
mas recientes alternan profesiones con mas regularidad que antes (Grossman y
Blitzer, 1992). Muchos ingenieros en nuestro pais ocupan puestos gerenciales que

utilizan muy poco en su formacion técnica.

Una carrera puede considerarse como la muestra de experiencias pictéricas
asociadas que marcan el curso de la existencia de una persona (Greenhaus, 1987).
Las historias de trabajo incluyen posiciones, posiciones y tareas, y son impulsadas
por los valores, deseos y emociones de las personas. La profesion de las personas
debe variar de acuerdo con su grado de desarrollo profesional y su edad. Para este
propdsito, es muy importante que los gerentes reconozcan la forma de mejora
profesional y las diferentes necesidades y pasatiempos de los trabajadores en cada

etapa de desarrollo.

La planificacion, del desarrollo profesional, es el método mediante el cual las
personas Feldman (1998), emergen conscientes de sus intereses, valores,
fortalezas y debilidades. Obtienen informacién sobre oportunidades de proceso
dentro de la organizacion. Identifican los deseos profesionales. Disefian planes de

movimiento para adquirir esos objetivos.

Las estructuras de mejora profesional ganan a cada persona ya la corporacion

(Russell, 1991). Les ayudan a conocer sus intereses y habilidades y a hacer crecer
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su placer gracias a la posibilidad de identificarse y moverse a las posiciones
maximas firmes con sus metas y planes. Desde la perspectiva de la organizacion,
la planificacién de la profesion reduce el tiempo requerido para cubrir las vacantes
de actividades, ayuda a hacer planes (preparando a las personas para las vacantes
de tareas que surgen de la renovacioén o la jubilacién), identifica al personal con
experiencia gerencial y presenta a todos los empleados la oportunidad de averiguar
los objetivos de su profesion y desarrolle planes para adquirirlos.

La mejora profesional es un ciclo ininterrumpido que consta de 3 fases:
evaluacion, curso y desarrollo. En la fase de evaluacion se identifican los rasgos,
intereses y valores del trabajador. Estas comprobaciones se pueden realizar
utilizando las propias personas, la organizacion o cada una de ellas. Ademas, sus
millas se terminan con frecuencia a través de seminarios de sugerencias de
profesion y planes de carrera. La evaluacion de la empresa se realiza a través de
instalaciones de evaluacion, pruebas psicotécnicas, revisiones de desempefio,
prondsticos de promocion y planes de sucesion. El apartado de gestion implica
determinar el tipo de profesion que los empleados quieren desarrollar, asi como los
pasos que deben seguir para adquirir las metas profesionales. En este segmento,
los trabajadores pueden obtener recomendaciones de carrera individualizadas o
estadisticas de una seleccion de fuentes, que consisten en estructuras de
publicacién de trabajos, inventarios de talentos, trayectorias profesionales y centros
de recursos utiles. La fase de desarrollo incluye tomar medidas para crear y mejorar
las oportunidades de capacitacion y promocion de los trabajadores. Las
aplicaciones de mejora mas comunes son los programas de patrocinio, la
capacitacion, la rotaciéon de actividades y los programas de tutoria (Fernandez,
2002).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo

De acuerdo a las consideraciones especificas en el estudio se ajusta al estudio
de tipo aplicada, puesto que al desarrollarla se basa en andlisis de fuentes
bibliogréficas que sustenten a las variables analizadas (Salgado, 2018). Por otro
lado, al presentar informacién en datos estadisticos, se considerd cuantitativo,
puesto que se orienta a presentar tablas y figuras en su desarrollo (Arias, 2012).

Con lo mencionado se presenta los lineamientos que se tuvieron en consideracion
al desarrollar el estudio.

Disefio

En base a lo comentado en las lineas superiores se inclina al disefio no
experimental, para ello Hernandez y Mendoza (2018), hacen mencion que este
disefio se basa en evitar intervenir en el comportamiento de las variables que se
encuentran analizando y solo se basan en la observacién en un Gnico momento,
por ello se considera transversal. Ademas, es correlacional porque se basa en el
analisis de la relacion que presentan las variables y el esquema que persigue es el

siguiente:

Figura 1.Esquema del disefio correlacional

0.

M

0:
Doénde:
M: muestra (Trabajadores de la empresa)
O1: Onboarding
O2: Desarrollo profesional

r: Relacion de las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable X: Onboarding

Para ello se tiene que mencionar a la definicion conceptual, encontrando a
Rosas (2015). Es el proceso de incorporacién de los trabajadores a la organizacion
y los alcances que se le debe brindar como programas de induccién, entrega de
manual de funciones y obligaciones, politicas de la empresa entre otros.
Operacionalmente se puede decir es la actividad de realizar induccion al personal
analizado en el estudio por medio de sus dimensiones y a través de métodos
estadisticos. Dimensiones: Bajo las consideraciones se tiene como dimensiones a
la preparacion de los trabajadores, seguido de la integracion laboral, también se
tiene al seguimiento de tareas y al compromiso del trabajador. Todas las

dimensiones mencionadas seran analizadas a través de una escala ordinal.
Variable Y: Desarrollo profesional

Para esta fase se tiene a la definicibn conceptual mencionando a Noe,
Hollenbeck, Gerhart y Wright (1994), Como las ventajas profesionales que tiene un
trabajador para lograr su desarrollo profesional dentro de la empresa y los aspectos
gue desarrolla para brindarles las facilidades para que los trabajadores puedan
ganar experiencia. Luego de ello se tiene a la definicion operacional comentando
gue es las oportunidades que presenta el trabajado analizado mediante las
dimensiones propuestas. Dimensiones: Bajo las consideraciones se tiene como
dimensiones al crecimiento profesional, a la experiencia profesional y al
reconocimiento profesional. Todas las dimensiones mencionadas seran analizadas

a través de una escala ordinal.
3.3.Poblacién, muestray muestreo

Poblacién, para desarrollar el estudio se tendra en consideracién a 30
trabajadores de la entidad, los cuales laboran en el é&rea administrativa
(administrador, contadores, asistentes) y la parte técnica de la empresa
(ingenieros), y por ser un numero alcanzable para el investigador se considera con
censal. Sanchez y Reyes (2015), hacen referencia que los estudios que presentan
poblacién de tipo censo, son porque el investigador presenta alcance a todos los

sujetos y no hace falta realizar un calculo estadistico para la determinacion de la
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muestra, sino que se toma en consideracion a toda la poblacion como muestra. En
el caso del muestreo, en esta fase se tiene en consideracion al no probabilistico,
puesto que se evito realizar calculos estadisticos para la determinacion del tamafio

de la muestra (Neill y Cortez, 2018).

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica, para poder realizar el estudio se tuvo en consideracién a la técnica
de la encuesta, para ello Cohen y Gomez (2019), hacen referencia que la encuesta
es una técnica utlizada en estudio cuantitativos con la finalidad de presentar
informacion estadistica que respalde al estudio que se estéa realizando. También se
comenta que esta técnica es de gran importancia para transformacion las opiniones

de los sujetos que integran una muestra en tablas numeéricas.

Instrumento, en base a ello se utilizo el cuestionario como instrumento para
obtener datos, mencionando a Gémez (2012), quien define al cuestionario como un
medio tangible que se utiliza en estudio cuantitativos con el proposito de categorizar
las opiniones de los sujetos que brinden informacion por medio de una escala Likert,
de opciones politomicas, para luego mediante técnicas estadisticas ser

presentados en tablas y figuras.

Validez, los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), hacen mencién
gue la validez es el grado de certeza de aplicacion de un instrumento a una
determinada muestra. Al desarrollar el estudio se tiene en consideracion al juicio de
3 profesionales con maestria o doctorado para evaluar los cuestionarios
presentados en el estudio. Para ello a través de la matriz de validez desarrollado
en base al formato de la UCV, los especialistas tendran la labor de evaluar el grado
de concordancia que presente la dimension, el indicador y el item que se presente,

considerando su veredicto para ser aplicado.

Confiabilidad, para el desarrollo de esta fase se tiene que realizar una prueba
piloto a través de un muestreo no probabilistico a criterio del investigador, con el
propdsito de conocer el grado de certeza del instrumento, para ello se seleccion6 a
15 sujetos que conozcan la problematica de la entidad pero que no conformen la
muestra, luego de realiz6 el calculo del Alfa de Cronbach y evaluar si es confiable

y aplicable al estudio. Navarro, Jiménez y Rappoport (2017), comentan que la
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confiabilidad es una prueba estadistica para analizar si un instrumento se puede

aplicar a un estudio o requiere ser ajustados antes de su aplicacion a la muestra.
3.5. Procedimientos

Cabezas et al. (2018), refieren que son los pasos a seguir para obtener
alcance a la informacion y poder desarrollar el estudio. En este punto el estudio se
inicia, presentando la solicitud de permiso de aplicacion del estudio en la institucion,
luego de ello se tendra la respuesta de aceptacién del estudio, para poder realizar
las coordinaciones pertinentes de con las personas que formaran parte del estudio
y las fechas posibles de aplicacion de los cuestionarios, luego de ello se tuvo la

elaboracion de la base de datos para realizar el andlisis estadistico.
3.6. Método de Analisis de datos

Baena (2017), hace mencidon que los métodos para desarrollar el analisis de
datos, consiste en todos los métodos estadisticos que se deben considerar en un
estudio con el propésito de tener respuesta a los objetivos establecidos. Al
desarrollar el procesamiento estadistico se tiene en consideracion al uso de la
estadistica descriptiva, para ello se basa en la presentacion de tablas de frecuencia
y figuras de barra, por otro lado, se tiene que, al uso de la estadistica inferencial,
gue por medio del método de Rho de Spearman se dio a conocer la percepcion que
se tiene la relacion de las variables. Para realizar la prueba de hipétesis se tuvo en
consideracion el analisis de la significancia que se obtenga de la relacion de las

variables.
3.7. Aspectos Eticos

Segun Arias (2012), los aspectos éticos son consideraciones que se tienen en
una investigacion, con el proposito de realizar un estudio y analizar su
cumplimiento, respetando la integridad de los involucrados. Para desarrollar esta
fase se tiene en consideracion al consentimiento informado, puesto que al
desarrollar el estudio se contara con los documentos pertinentes de autorizacion de
la entidad y se brindara la informacion oportuna a los trabajadores a la hora de
aplicar los cuestionarios, y poder determinar como se percibe y presenta en la
entidad, ademas de ello se tiene en consideracion el anonimato, porque al recoger

las opiniones no se registraron los datos personales de los colaboradores y se
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consider6 de manera anonima. También se tiene el aspecto de la libertad, puesto
gue se respetan las opiniones de los encuestados. Uno de los aspectos resaltantes
en el estudio es el respeto a la propiedad intelectual, para ello el investigador se
basa en respetar las nomas APA, utilizados en el estudio para el proceso del citado

de informacion.
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IV. RESULTADOS

En esta parte del estudio se toma en consideracion los aspectos relevantes
gue responden a los objetivos divididos en el analisis descriptivo, que se basa en
el andlisis de cada variable con sus dimensiones y luego se presenta el andlisis
inferencial que describe al nivel de correlacion que se presenta entre cada objetivo:

4.1. Anélisis descriptivo:

Tabla 1. Nivel de valoracién del onboarding de parte de los trabajadores

Dimensiones y Eficiente Regular Deficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %

Preparacion — a o 16200 14 46.7% 11 36.7% 30 100.0%
los trabajadores

Integracion 7 233% 17 56.7% 6 20.0% 30 100.0%
laboral

Seguimiento de g o200 17 5679 5 16.7% 30 100.0%
tareas

Compromiso del . ;5400 15 400% 11 36.7% 30 100.0%
trabajador

Onboarding 8 267% 16 533% 6 20.0% 30 100.0%

Fuente: Base de datos del estudio

Interpretacion:

Al realizar el analisis de los datos se tiene que la preparacion de los
trabajadores presenta que el 36.7% lo evalia como deficiente, luego se tiene
qgue el 46.7% lo considera como regular y el 16.7% lo percibe como eficiente.
Al comentar sobre la integracién laboral se tiene que el 20.0% lo percibe como
deficiente, luego se tiene que el 56.7% lo encuentra como regular y el 23.3%
lo registra como eficiente. Al comentar sobre el seguimiento de las tareas se
tiene que el 16.7% lo percibe como deficiente, luego se presenta que el 56.7%
lo registra como regular y el 26.7% lo encuentra como eficiente. Al comentar
sobre el compromiso del trabajador se tiene que el 36.7% lo ubica como
deficiente, luego se presenta que el 40.0% lo encuentra como regular y el
23.3% lo percibe como eficiente. Al comentar sobre el Onboarding se
menciona que el 20.0% lo encuentra como deficiente, de ahi se tiene que el

53.3% lo ubica como regular y el 26.7% lo encuentra como eficiente.
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Tabla 2. Frecuencia del nivel de desarrollo profesional de los trabajadores de la

empresa
Dimensiones y Eficiente Regular Deficiente Total
variable fi % fi % fi % f %
Crecimiento 8 267% 14 467% 8 26.7% 30 100.0%
profesional

Experiencia 6 200% 18 60.0% 6 20.0% 30 100.0%
profesional

Reconocimiento o 545000 13 433% 11 36.7% 30 100.0%
profesional

Identificacion 9 300% 15 500% 6 20.0% 30 100.0%
del personal

Desarrollo 7 233% 17 56.7% 6  20.0% 30 100.0%
profesional

Fuente: Aplicacion de encuestas

Interpretacion:

Al realizar el analisis de los datos se tiene que el crecimiento profesional
presenta que el 26.7% lo encuentra como deficiente, luego se tiene que el
46.7% lo encuentra como regular y el 26.7% lo registra como eficiente. Al
comentar sobre la experiencia profesional se tiene que el 20.0% lo encuentra
como deficiente, de ahi se registro que el 60.0% lo encuentra como regular y
el 20.0% lo registra como eficiente. Al comentar sobre el reconocimiento
profesional se tiene que el 36.7% lo encuentra como deficiente, de ahi se tiene
que el 43.3% lo registra como regular y el 20.0% lo ubica como eficiente. Al
comentar sobre la identificacion del personal se tiene que el 20.0% lo
encuentra como deficiente, luego se tiene que el 50.0% lo ubica como regular
y el 30.0% lo evalia como eficiente. Al comentar sobre el desarrollo
profesional de logro obtener que el 20.0% lo registra como deficiente, de ahi

se tiene que el 56.7% lo percibe como regular y el 23.3% eficiente.
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4.2. Andlisis inferencial:

Tabla 3. Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Onboarding ,154 30 ,066 ,910 30 ,015
Desarrollo ,108 30 ,200° ,929 30 ,047
profesional

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Al realizar el analisis de la prueba de normalidad se tuvo en consideracion al método
de Shapiro-Wilk por ser una poblacion <=50, para ello se tiene que, en ambos casos
de las variables, los valores han sido inferiores al 0.05, con lo cual se puede afirmar
gue se presenta una distribucion no paramétrica y siendo suficiente para
fundamentar que el método mas adecuado es el Rho de Spearman, por ser un

método de correlacion exacto y utilizado para poblaciones pequefas.
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Tabla 4. Relacién entre el Onboarding y desarrollo profesional en la empresa

Desatrrollo
Onboarding profesional
Onboarding Coeficiente de 1,000 ,804™
S correlacion
% Sig. (bilateral) . ,000
:% N 30 30
o Desarrollo Coeficiente de ,804" 1,000
9 profesional correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Interpretacion:

Al comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio se comenta que se

presento un grado de Rho de 0.804 considerado como positiva considerable entre

el Onboarding y desarrollo profesional, dando a conocer que las charlas de

induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda presentar el

personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipotesis se analiza el valor de la

significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000 obtenido

se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede al

rechazo de la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis de estudio.
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Tabla 5. Relacion entre el onboarding y el crecimiento profesional de los
trabajadores

Crecimiento
Onboarding profesional
Onboarding  Coeficiente de 1,000 ,559”
S correlacion
= Sig. (bilateral) . ,001
:% N 30 30
o Crecimiento  Coeficiente de ,559” 1,000
9 profesional correlacion
x Sig. (bilateral) ,001 .
N 30 30

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

Interpretacion:

Al comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio se comenta que se
presentd un grado de Rho de 0.559 considerado como positiva media entre el
Onboarding y desarrollo profesional, dando a conocer que las charlas de induccion
gue realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda presentar el personal.
Por otro lado, al analizar la prueba de hipoétesis se analiza el valor de la significancia
alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000 obtenido se considera
como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede al rechazo de la

hipétesis nula y se aprueba la hipétesis de estudio.
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Tabla 6. Relaciéon entre el onboarding y la

experiencia profesional de los

trabajadores
Experiencia
Onboarding  profesional
Onboarding Coeficiente de 1,000 867"
correlacién
§ Sig. (bilateral) . ,000
T N 30 30
(‘}’1) Experiencia Coeficiente de 867" 1,000
9 profesional correlacién
o Sig. (bilateral) ,000 .
o N 30 30

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

Interpretacion:

Al comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio se comenta que se

presentd un grado de Rho de 0.867 considerado como positiva considerable entre

el Onboarding y la experiencia profesional, dando a conocer que las charlas de

induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda presentar el

personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipotesis se analiza el valor de la

significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000 obtenido

se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede al

rechazo de la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis de estudio.
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Tabla 7. Relacién entre el onboarding y el reconocimiento de la en la empresa

Reconocimiento

Onboarding profesional
Onboarding Coeficiente de 1,000 ,816™
T correlacién
£ Sig. (bilateral) . ,000
2 N 30 30
ﬁ Reconocimiento Coeficiente de ,816™ 1,000
8 profesional correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Interpretacion:

Al comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio se comenta que se

presentd un grado de Rho de 0.816 considerado como positiva considerable entre

el Onboarding y el reconocimiento profesional, dando a conocer que las charlas de

induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda presentar el

personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipotesis se analiza el valor de la

significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000 obtenido

se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede al

rechazo de la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis de estudio.

28



Tabla 8. Relacion entre el onboarding y la identificacién del personal en la empresa

Identificacion

Onboarding del personal
Onboarding Coeficiente de 1,000 ,780™
T correlacién
£ Sig. (bilateral) . 000
2 N 30 30
ﬁ Identificacion del Coeficiente de ,780™ 1,000
8 personal correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Interpretacion:

Al comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio se comenta que se
presentd un grado de Rho de 0.780 considerado como positiva considerable entre

el Onboarding y la identificacion del personal, dando a conocer que las charlas de

induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda presentar el

personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipotesis se analiza el valor de la

significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000 obtenido

se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede al

rechazo de la hipotesis nula y se aprueba la hipotesis de estudio.
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V. DISCUSION

Al hacer mencion al objetivo general basado en determinar la relacion entre el
Onboarding y desarrollo profesional en la empresa conservas de Pescado Beltran
EIRL, Chimbote — 2021, al comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio
se comenta que se present6 un grado de Rho de 0.804 considerado como positiva
considerable entre el Onboarding y desarrollo profesional, dando a conocer que las
charlas de induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda
presentar el personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipétesis se analiza el
valor de la significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000
obtenido se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede
al rechazo de la hipotesis nula 'y se aprueba la hipotesis de estudio, estoy resultados
presentan una aproximacion a lo expuesto por Quijije (2019), en su estudio
realizado en Quito para obtener el titulo de licenciado, con disefio no experimental
y enfoque cuantitativo, lo desarrollo con una muestra de 20 participantes,
concluyendo: Se registr6 una correlacion de 0.672 entre el onboarding y los
vinculos afectivos entre los empleados, demostrando que los procedimientos de
incorporacion son de gran beneficio para los trabajadores porque les permite
realizar mejor sus actividades y mejora los vinculos afectivo entre ellos, fomentando
el compafierismo y el trabajo en equipo para que se desarrollen profesionalmente.
Con ello se puede decir que la induccion que se realiza al personal forma parte de
un elemente esencial en toda empresa porque permite que su incorporacion de
realice de la mejor manera posible y facilita su gestion, ademas Rosas (2015), quien
menciona que es el proceso de incorporacion de los trabajadores a la organizacion
y los alcances que se le debe brindar como programas de induccion, entrega de

manual de funciones y obligaciones, politicas de la empresa entre otros.

Al referirse al objetivo especifico que se basa en identificar el nivel de
valoracion del onboarding de parte de los trabajadores de la empresa Beltran EIRL,
al realizar el analisis de los datos se tiene que la preparacién de los trabajadores
presenta que el 36.7% lo evalia como deficiente, luego se tiene que el 46.7% lo
considera como regular y el 16.7% lo percibe como eficiente. Al comentar sobre la
integracion laboral se tiene que el 20.0% lo percibe como deficiente, luego se tiene

que el 56.7% lo encuentra como regular y el 23.3% lo registra como eficiente. Al
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comentar sobre el seguimiento de las tareas se tiene que el 16.7% lo percibe como
deficiente, luego se presenta que el 56.7% lo registra como regular y el 26.7% lo
encuentra como eficiente. Al comentar sobre el compromiso del trabajador se tiene
gue el 36.7% lo ubica como deficiente, luego se presenta que el 40.0% lo encuentra
como regulary el 23.3% lo percibe como eficiente. Al comentar sobre el Onboarding
se menciona que el 20.0% lo encuentra como deficiente, de ahi se tiene que el
53.3% lo ubica como regular y el 26.7% lo encuentra como eficiente, lo mencionado
presenta una concordancia con lo expresado por Ortega (2019), con su articulo
publicado en la revista Scielo relacionado con los procedimientos de induccion del
personal, llegando a la conclusion: La mirada a la tension, su naturaleza,
mecanismos Y resultados sobre la cognicion y la conducta, constituye un lugar de
brillante aficion a la investigacion, tanto para la psicologia como para las
neurociencias, porque permite explicar una cadena de fenomenos frecuentes en el
ambito cientifico, organizativo, actividades educativas, penitenciarias, deportivas y
muchas otras. El estudio experimental de estos fendmenos ha sido fructifero en la
investigacion comparada, con topicos no humanos, pero, algunos factores
cognitivos y metacognitivos exigen desgastar la investigacion con temas humanos.
Lo mencionado se refuerza por lo expresado por Snell y Bohlander (2013), refieren
gue este proceso de manera cientifica para los nuevos empleados les ayudara a
"compaginarse” con una organizacion. El onboarding va mas alla de la induccion
de los empleados mas recientes a sus nuevos entornos de trabajo, esto los lleva al

corazon de la corporacion, para que realmente sientan parte de ella.

Al referirse al objetivo especifico que se basa en evaluar el nivel de desarrollo
profesional de los trabajadores de la empresa de Conservas de Pescado Beltran
EIRL, al realizar el analisis de los datos se tiene que el crecimiento profesional
presenta que el 26.7% lo encuentra como deficiente, luego se tiene que el 46.7%
lo encuentra como regular y el 26.7% lo registra como eficiente. Al comentar sobre
la experiencia profesional se tiene que el 20.0% lo encuentra como deficiente, de
ahi se registro que el 60.0% lo encuentra como regular y el 20.0% lo registra como
eficiente. Al comentar sobre el reconocimiento profesional se tiene que el 36.7% lo
encuentra como deficiente, de ahi se tiene que el 43.3% lo registra como regular y
el 20.0% lo ubica como eficiente. Al comentar sobre la identificacion del personal

se tiene que el 20.0% lo encuentra como deficiente, luego se tiene que el 50.0% lo
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ubica como regular y el 30.0% lo evalia como eficiente. Al comentar sobre el
desarrollo profesional de logro obtener que el 20.0% lo registra como deficiente, de
ahi se tiene que el 56.7% lo percibe como regular y el 23.3% eficiente, esto guarda
una relacion con lo registrado por Miranda, Hernandez y Hernandez (2015), quien
presento su estudio en la Revista Cubana de Ciencias Informéaticas de Cuba,
desarrollado con nivel descriptivo y enfoque cuantitativo, la muestra estuvo
conformada por 42 trabajadores, llegando a determinar: El 60 % de los trabajadores
considera que la empresa es beneficiosa para que alcancen el desarrollo
profesional adecuado, por otro lado el 25 % considera que se puede alcanzar un
desarrollo profesional a corto plazo y el 15 % de la muestra considera que la
empresa no brinda los medios necesarios para alcanzar su desarrollo profesional.
Todos estos aspectos con importantes para el desarrollo empresarial. También lo
investigadores mencionan que los factores de induccion a personal de forma
periodica y las capacitaciones de procedimientos son favorables para alcanzar un
buen desempefio y lograr el trabajo en equipo. Con ello se tiene que Colcha (2016),
menciona que es una actividad de contraste, preferencia y decision. Es la seleccion
del hombre o mujer adecuado para una funcion adecuada, para ocupar los puestos
actuales dentro de la organizacion buscando incrementar el desempefio y
desempeiio de la fuerza laboral, asi como la efectividad de la empresa, esta
caracteristica técnica dependera del boom en la productividad y el desarrollo del
cuerpo de trabajadores desempefio general para el aumento continuo de la

corporacion (Gomes y Bittencourt, 2015).

Al referirse al objetivo especifico que se basa en establecer si existe relacion
entre el onboarding y el crecimiento profesional de los trabajadores de la empresa
de conservas de Pescado Beltran EIRL, al comentar sobre los resultados obtenidos
en el estudio se comenta que se presentd un grado de Rho de 0.559 considerado
como positiva media entre el Onboarding y desarrollo profesional, dando a conocer
gue las charlas de induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que
pueda presentar el personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipétesis se
analiza el valor de la significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor
de 0.000 obtenido se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual
se procede al rechazo de la hip6tesis nula y se aprueba la hipotesis de estudio, lo

mencionado presenta una concordancia con lo expresado por Quispe (2016), con
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su estudio desarrollado en la Universidad César Vallejo de Lima, el estudio fue de
nivel correlaciona y alcance temporal transversal, durante su desarrollo se trabajo
con una muestra representada por 159 personas, llegando a concluir: La
satisfaccion que se presenta es el 39.2% causado por el desarrollo profesional que
se pueda alcanzar y los asensos laborales que se pueden obtener a través del area
de gestion del talento humano. Otro aspecto que resalta el investigador es el
reconocimiento que se le brinda a los mejores docentes con el fin de motivar al
resto de trabajadores para lograr que mejoren en su rendimiento laboral y soliciten
capacitaciones de reinduccion cada periodo. Esto se refuerza con Koontz y
Weihrich (2003), Se refiere a la seleccibn como, la seleccion de algunos de los
candidatos de la Unica calidad que satisface los requisitos del puesto y tarde o
temprano Mondy y Noe (2000), establecen que la seleccion es, el sistema de
eleccion del personaje mas certificado para una funcién particular. Noémina,
mientras se selecciona al profesional idoneo, éste tiene que firmar el contrato y
establecer con este departamento donde se podran realizar las afiliaciones a las
gue tiene derecho mediante reglamento, consistente en salud, pension,

indemnizacién por despido.

Al referirse al objetivo especifico que se basa en determinar si el onboarding
se relaciona con la experiencia profesional de los trabajadores de la empresa
conservas de Pescado Beltran EIRL, al comentar sobre los resultados obtenidos en
el estudio se comenta que se present6 un grado de Rho de 0.867 considerado como
positiva considerable entre el Onboarding y la experiencia profesional, dando a
conocer que las charlas de induccién que realiza la empresa favorecen al desarrollo
gue pueda presentar el personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipétesis
se analiza el valor de la significancia alcanzada en el estudio, presentando que el
valor de 0.000 obtenido se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo
cual se procede al rechazo de la hipotesis nulay se aprueba la hipétesis de estudio,
esto se asocia y refuerza con lo encontrado por Honorio (2018), con su estudio
desarrollado en la Universidad San Ignacio de Loyola, con enfoque cuantitativo y
disefio no experimental, trabajo con una muestra de 80 personas, llegando a
concluir: Las practicas de gestion dentro de la retencion del talento humano estan
relacionadas con el tema de la continuidad del compromiso organizacional de los

colaboradores que laboran al interior de las agencias productivas de Lima. La
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datacion de las variables es directa y extensa, y alcanza un grado aceptable de
correlacion del 0, 66%. Por tanto, este resultado indica que los ejes que componen
la gestion de la pericia humana se interrelacionan de forma integral y sinérgica
dentro de la consolidacion del tamafio del compromiso organizacional.
Principalmente las précticas con reconocimiento a la remuneracion y participacion
de los empleados estan relacionadas con el componente de continuidad de la
dedicacién organizacional del personal de los negocios de desarrollo de Lima. Con
esto, la induccion como software para dar la bienvenida al nuevo trabajador,
también puede denominarse "socializacion". Ademas de recibir y orientar, es el
primer contacto con la organizacion, y el afecto primario es fundamental en el

desarrollo de la actividad de la persona dentro de ella (Bermudez, 2012).

Al referirse al objetivo especifico que se basa en identificar si el onboarding
se relaciona con el reconocimiento de la en la empresa conservas de Pescado
Beltran EIRL, comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio se comenta
gue se presento un grado de Rho de 0.816 considerado como positiva considerable
entre el Onboarding y el reconocimiento profesional, dando a conocer que las
charlas de induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda
presentar el personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipotesis se analiza el
valor de la significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000
obtenido se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede
al rechazo de la hipotesis nula y se aprueba la hipoétesis de estudio, resultados que
presentan una aproximacion a lo encontrado por Infante (2020), quien presenta su
estudio que se enfoca en analizar un programa de inducciéon en una empresa
privada, basada en los enfoques cuantitativos, presentando como disefio el no
experimental, logrando concluir: La induccion que se realiza al personal no solo
debe basarse al ingreso a la empresa, sino de manera periddica para que se tenga
presenta los lineamientos de la empresa y las politicas que se deben seguir.
Muchos de los trabajadores presentan trabajos rutinarios y se olvidan de la finalidad
gue presenta la empresa y se evidencia la ausencia de involucramiento laboral que
es uno de las principales fuentes que se debe enfocar la empresa para tener un
trabajo articulado y se puedan lograr las metas propuestas. Klein, Polin y Sutton
(2015), no se olvidan del Onboarding porgue es el procedimiento de socializacion

mediante el cual las personas anticipan un rol dentro de la empresa para satisfacer
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sus propios deseos y los de la organizacién. En igual sentido, Benayas (2018)
sugiere que el Onboarding afecta sustancialmente al trabajador disfrutando de la
ayuda en todos los sentidos a lo largo de los afios y consolidando el sentimiento de

pertenencia a la corporacion.

Al referirse al objetivo especifico que se basa en evaluar si el onboarding se
relaciona con la identificacion del personal en la empresa conservas de Pescado
Beltran EIRL, comentar sobre los resultados obtenidos en el estudio se comenta
gue se presento6 un grado de Rho de 0.780 considerado como positiva considerable
entre el Onboarding y la identificacion del personal, dando a conocer que las charlas
de induccion que realiza la empresa favorecen al desarrollo que pueda presentar el
personal. Por otro lado, al analizar la prueba de hipotesis se analiza el valor de la
significancia alcanzada en el estudio, presentando que el valor de 0.000 obtenido
se considera como significativa al ser inferior al 0.01 con lo cual se procede al
rechazo de la hipétesis nula 'y se aprueba la hipotesis de estudio, esto se relaciona
con lo encontrado por Ortiz (2018), quien analizo y enfoco si estudio en analizar los
procesos de induccion de una empresa de Quito, logrando concluir: Los procesos
de induccidén son una herramienta clave para el desarrollo profesional y el correcto
logro de funciones, las inducciones que se realizan de manera periddica son las
mas efectivas en la entidad y logran que el personal tenga presenta lo que la
empresa espera de ellos, ademas sienten que la empresa se preocupa por que los
procesos se encuentren bien definidos y se logra las metas que se proyectan en un
determinado tiempo. Meyer & Allen (1991), Sefalan que para que exista una
dedicacion debe haber interaccién social y que los elementos que mas influyen en
esta mejora son los informes y el dominio dentro de la institucién de trabajo, la
ayuda de supervisores y asociados, generando dedicacién afectiva. De igual forma,
Beltran (2018) muestra que los meses primarios son importantes para generar
compromiso y evaluar los valores, emprendimiento y metas de las nuevas
habilidades con la agencia, se toma muy en consideracién un tiempo para la

integracion y asimilaciéon del estilo de vida organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Se encontrd relacién significativa (Rho=0.804; sig.= 0.000) entre el
Onboarding y desarrollo profesional en la empresa conservas de
Pescado Beltran EIRL, Chimbote — 2021, con ello se pudo comprobar la
hipotesis del estudio y se procedié con el rechazo de la hip6tesis nula,
mencionando que la induccién que se realice la personal es favorable

para que los trabajadores desarrollen su capacidad profesional.

El nivel de valoracion del onboarding de parte de los trabajadores de la
empresa Beltrdn EIRL, al realizar el analisis de los datos se tiene que la
preparacion de los trabajadores presenta que el 20.0% lo encuentra
como deficiente, de ahi se tiene que el 53.3% lo ubica como regular y el
26.7% lo encuentra como eficiente.

Tercero: El nivel de desarrollo profesional de los trabajadores de la empresa de

Conservas de Pescado Beltran EIRL, al realizar el andlisis de los datos
se tiene que el crecimiento profesional presenta que el 20.0% lo registra
como deficiente, de ahi se tiene que el 56.7% lo percibe como regular y

el 23.3% eficiente.

Cuarto: Se registré relacion significativa (Rho=0.559; sig.= 0.000) entre el

onboarding y el crecimiento profesional de los trabajadores de la
empresa de conservas de Pescado Beltran EIRL, con ello se pudo
comprobar la hipotesis del estudio y se procedié con el rechazo de la
hipétesis nula, mencionando que la empresa debe fortalecer las
capacidades de los trabajadores con capacitacion para que puedan

lograr un oportuno crecimiento laboral.

Quinto: Se mostré relacién significativa (Rho=0.867; sig.= 0.000) entre el

onboarding se relaciona con la experiencia profesional de los
trabajadores de la empresa conservas de Pescado Beltran EIRL, con ello
se pudo comprobar la hipétesis del estudio y se procedi6 con el rechazo

de la hipotesis nula, mencionando que la empresa debe aprovechar las
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capacidades que presenten los trabajadores para mejorar sus procesos

administrativos.

Sexto: Se encontré relacion significativa (Rho=0.816; sig.= 0.000) entre el

Séptimo:

onboarding se relaciona con el reconocimiento de la en la empresa
conservas de Pescado Beltran EIRL, con ello se pudo comprobar la
hipotesis del estudio y se procedié con el rechazo de la hipétesis nula,
mencionando que la empresa debe realizar recompensas laborales para

incentivar a su personal.

Se mostré relacion significativa (Rho=0.780; sig.= 0.000) entre el
onboarding se relaciona con la identificacion del personal en la empresa
conservas de Pescado Beltran EIRL, con ello se pudo comprobar la
hipétesis del estudio y se procedié con el rechazo de la hipoétesis nula,
mencionando que la empresa debe fomentar la identificacion del

personal para el logro de metas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al administrador de la empresa realizar charlas de induccion al nuevo
personal que ingresa para que conozca las funciones que debe realizar
y los procesos que debe seguir en cada actividad, ademas de realizar
reinduccion al personal permanente para reforzar sus conocimientos en

el area donde se desempefia.

Segunda: Al feje de personal realizar capacitaciones internas involucrando al
personal para fortalecer sus competencias profesionales y se puedan

desarrollar con mejor eficiencia en el trabajo que realizan.

Tercera: A los trabajadores realizar capacitaciones externas en los diferentes
centros de capacitacion para fortalecer sus competencias profesionales

y se pueda lograr un mejor desempefio en la empresa.

Cuarta: A los jefes de area fomentar el trabajo en equipo para que los trabajadores
desarrollen su potencial profesional y contribuyan al logro de los

objetivos que se establecen en la empresa.
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Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Definicion operacional ) Escalade
variables Definicién conceptual Dimensiones Indicadores .
medicion
Rosas (2015). Es el | El onboarding se mide a Induccion de la politica de
proceso de incorporacion | raves de un cuestionario trabajo_ —
_ disefiado en escala ordinal y | prenaracién a los Induccion  de actividades a
de los trabajadores a la . p realizar
gue comprende 25 items de ; — —
i trabajadores Induccion de procedimientos
organizacion 'y  los | sus dimensiones
L | laborales
alcances que se le debe | Preparacion a 108 Informacion del horario laboral
. trabajadores, integracion _ i i
brindar como programas laboral, seguimiento de las Adaptabilidad al ritmo de trabajo
Onboarding | de induccion, entrega de | tareas y el compromiso del | Integracién laboral | Relaciones con los compafieros | orpiNAL
X) ; i — -
manual de funciones y | trabajador. Relacion con los superiores
obligaciones, politicas de Evaluacion de competencias
la empresa entre otros (p. Seguimiento de Cumplimiento de actividades
tareas i _
18). Monitoreo de actividades
. Involucrar al trabajador
Compromiso del
trabajador Comprometer al trabajador en
las actividades
Noe, Hollenbeck, Gerhart | Se  considera a las o Desenvolvimiento en el trabajo
Wright (1994), Como ; ; Crecimiento
y Wng : oportunidades que tiene un . Adaptacion a la empresa
las ventajas ) professional
Desarrollo profesionales que tiene trabajador dentro de la Actualizar conocimientos
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para que los trabajadores
puedan ganar
experiencia (p. 58).

se mide con un cuestionario
de 20 items disefiado en
escala ordinal, el cual
comprende las dimensiones
de identificacion,
crecimiento, experiencia y

reconocimiento.

Reconocimiento
profesional

Posibilidades de
laboral
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Trabajadores diferenciados de
los demas

Identificacion del

personal
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municipalidad

Participacion de eventos de la
municipalidad

Cumplimiento de roles de area




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

“Onboarding y desarrollo profesional en la empresa conservas de Pescado
Beltran EIRL, Chimbote - 2020”.

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intencion de evaluar el
Onboarding. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la gestion que se realiza en
la institucion, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que
conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las alternativas,

poniendo una equis (X) en el cuadro que suponga.

Nota: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1. Nunca 2. Casi nunca | 3. A veces 4. Casi 5. siempre
siempre
Escala
N° ITEMS
112345

Preparacion a los trabajadores

1 | Los trabajadores presentan una induccién sobre las politicas cuando
ingresan a la empresa.

2 Se realiza induccion de las actividades que se tienen que realizar
durante la jornada laboral.

3 | Se indica cuales son los procedimientos que tiene que seguir los
trabajadores

4 Cuando se realiza el contrato del trabajador se informa cual sera su
horario laboral

5 | Durante la jornada laboral se respeta las horas laborales.

Integracion laboral 1(2|3(4|5

Los trabajadores se adaptan de manera rapida al ritmo de trabajo

Se presentan inconvenientes al adaptarse al trabajo.

6
7
8 | Se manifiestan buenas relaciones entre los compafieros de trabajo
9

Existen discrepancia entre algunos trabajadores

10 | Se evidencia un buen trato de los jefes a los trabajadores

11 | Existe una comunicacién horizontal en la empresa

Seguimiento de tareas 112|345




12 | Se realiza evaluaciones de desempefio a los trabajadores

13 | Se realiza seguimiento de actividades.

14 | Se realizan sanciones por no cumplir con las funciones asignadas

15 | Se cuenta con un area de monitoreo de las actividades.
Compromiso del trabajador

16 | Se evidencia involucramiento del personal

17 | La gerencia se preocupa por involucrar al personal en sus funciones

18 | Se compromete a los trabajadores en los procesos de la empresa

Fuente: Elaboracion propia




“Onboarding y desarrollo profesional en la empresa conservas de Pescado
Beltran EIRL, Chimbote - 2021”.

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intencion de evaluar el
desarrollo profesional. Las opiniones podrian ayudar a optimizar la gestion que se
realiza en la institucion, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal
para que conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las

alternativas, poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

Nota: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1. Nunca | 2.Casinunca | 3. Aveces 4. Casi 5. siempre
siempre
Escala
N° ITEMS
112345

Crecimiento profesional

Los trabajadores presentan un desenvolvimiento oportuno en sus
actividades diarias

Los trabajadores presentan las competencias necesarias para
desarrollar sus funciones

Los trabajadores se adaptan con facilidad a la empresa

La empresa cuenta con una politica de adaptacién de los trabajadores

Se realizar capacitaciones a los trabajadores por parte de la empresa

o O ~ W

Los trabajadores realizan capacitaciones de manera independiente

Experiencia profesional 1(2|3(4|5

7 | Los trabajadores presentan autonomia para tomar decisiones

Se recurre a los jefes como Ultima instancia a la hora de resolver

problemas

Los trabajadores con mas experiencia apoyan a los nuevos

trabajadores

10 | Se maneja una cultura de trabajo en equipo

11 | Se fomente la iniciativa por parte de los trabajadores

12 | Los trabajadores presentan iniciativa a la hora de asumir retos

Reconocimiento profesional 112|345

13 | Durante la jornada laboral se comparten las experiencias de los




trabajadores

14

En la empresa los trabajadores pueden asumir nuevos cargos

15

La experiencia que se obtiene en la empresa fortalece sus
competencias profesionales

16 | Se reconoce el trabajo de los mejores trabajadores
Se motiva a los trabajadores para realiza sus actividades cada dia
7 mejor
Identificacién del personal
18 | Se evidencia un compromiso con la empresa
19 | Se fomenta la identificacion de los trabajadores con la empresa
5 Se fomenta la participacion de los trabajadores en los eventos que
0 organiza la empresa
21 Se cumple con los roles que se asigna a cada trabajador en su jornada

laboral.

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 3: Validez y confiabilidad de instrumentos
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Anexo 5: Autorizacién de la Institucion donde se aplicé la Investigacion

CONSTANCIA

La administradora de la Empresa de conservas Beltran EILR Srta. Elizabeth
Martinez Yarleque

Hace Constar:

Que el Lic. Dante Rolando Gil Melgarejo,
identificado con DNI: 71562971, ha solicitado autorizacién a nuestra empresa para
poder realizar un trabajo de investigacion titulado “Onboarding y desarrollo
profesional en la empresa conservas de Pescado Beltran EIRL” de la escuela de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Chimbote, para optar por el grado
académico de Magister en Administracion de Empresas.

La misma que es autorizada a brindarle informacién para que pueda culminar con
exito el trabajo de investigacion propuesto.

Se expide el presente a solicitud del interesado, para los fines
que estime conveniente.

Chimbote, 05 de abril del 2021

EMPRESA DE CONSERVAS ©. & PESCADC
BELTRANE.LR.L

TELIZABETHL MARTINEZ YARLEC:
PDMINISTRADGSA
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