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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo identificar la relacion entre onboarding y
desempefio docente de una universidad privada de Villa EI Salvador. La presente
investigacion es de tipo basica, con un disefio no experimental, correlacional y de
corte transversal. Se aplicé una encuesta como técnica para onboarding y para
desempefio docente a toda la poblacion, conformada por 67 docentes a tiempo
completo. Adicionalmente se utilizé una ficha de autopercepcion, actualizacién de
syllabus y portafolio, encuesta de satisfaccion del estudiante y ficha de evaluacion
del director y cumplimiento de tareas administrativas. En los resultados de la
presente investigacion se encontrd que el coeficiente de correlacion de Spearman
entre onboarding y desempefio del docente a tiempo completo es de -0.058 con una
significancia (p-valor=0.639) superior al 0.05. Asimismo, el coeficiente de
correlacion de Spearman de la dimensién Preonboarding y el desempefio del
docente a tiempo completo es de 0.064 con una significancia (p-valor=0.610)
superior al 0.05. Adicionalmente, el coeficiente de correlacion de Spearman de la
dimension de del Proceso de onboarding para un buen recibimiento del primer dia
del docente a tiempo completo y el de desempefio del docente a tiempo completo
es de -0.035 con una significancia (p-valor=0.778) superior al 0.05. Ademas, el
coeficiente de correlacion de Spearman de la dimension del proceso de onboarding
de mentoring o acompafiamiento del docente y el desempefio del docente a tiempo
completo es de -0.137 con una significancia (p-valor=0.267) superior al 0.05. Por
altimo, el coeficiente de correlacién de Spearman de la dimension de onboarding
continuo o seguimiento y el desempefio del docente a tiempo completo es de -0.243
con una significancia (p-valor=0.047) inferior al 0.05. Se concluye que no existe
relacién significativa entre el proceso de onboarding y el desempefio del docente a
tiempo completo de una universidad privada de Villa el Salvador. Adicionalmente,
solo la dimensién de onboarding continuo o seguimiento y el desempefio del
docente a tiempo completo tienen una relacién significativa.

Palabras claves: onboarding; desempefio laboral; docentes; mentoring



Abstract
The purpose of this study was to identify the relationship between onboarding and
teaching performance at a private university in Villa EI Salvador. It was a basic
research, non-experimental, correlational, cross-sectional design. A survey for
onboarding and teaching performance was applied to the entire population, which
consisted of 67 full-time teachers. Additionally, a self-perception form, syllabus
and portfolio update, student satisfaction survey and evaluation form of the director
and fulfillment of administrative tasks were used. In the results of the present
research it was found that the Spearman correlation coefficient between onboarding
and full-time faculty performance is -0.058 with a significance (p-value=0.639)
higher than 0.05. Likewise, the Spearman correlation coefficient of the
Preonboarding dimension and full-time teacher performance is 0.064 with a
significance (p-value=0.610) higher than 0.05. Additionally, the Spearman's
correlation coefficient of the Onboarding Process dimension for a good reception
of the first day of the full-time teacher and that of full-time teacher performance is
-0.035 with a significance (p-value=0.778) higher than 0.05. In addition, the
Spearman correlation coefficient of the onboarding process dimension of
mentoring and full-time teacher performance is -0.137 with a significance (p-
value=0.267) greater than 0.05. Finally, the Spearman correlation coefficient of the
continuous onboarding or follow-up dimension and full-time teacher performance
is -0.243 with a significance (p-value=0.047) lower than 0.05. It is concluded that
there is no significant relationship between the onboarding process and the
performance of full-time teachers at a private university in Villa el Salvador. In
addition, only the dimension of continuous onboarding or follow-up and the

performance of full-time teachers have a significant relationship.

Keywords: onboarding; working performance; professors; mentoring
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CAPITULO |

Planteamiento del Estudio

1.1. Descripcion de la realidad problemética

En el entorno internacional actual, la falta de onboarding es un problema al que se enfrentan
muchas empresas e instituciones, ya que cuando las compafiias contratan a nuevos empleados,
no siguen los procedimientos de induccién ni les forman en sus funciones, sino que confian
Unicamente en la presentacion para asignar sus responsabilidades, lo que a menudo les impide

progresar profesionalmente.

Flores (2020) menciona que el onboarding tiene como finalidad que un nuevo trabajador se
adapte de manera afectiva a la organizacion, asimismo que los profesionales del Talento
Humano deben realizar mejores maneras de compartir experiencias a los nuevos colaboradores

de tal forma que se identifiquen con la institucion.
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Debido al aumento de alumnos en las carreras de pregrado de una universidad privada de Villa
El Salvador, se incrementaron las incorporaciones en la plana docente; a diciembre 2021 la
nomina fue de 67 docentes a tiempo completo. Adicionalmente Flores (2020) indica que las
instituciones universitarias no se mantienen al margen ante el concepto de onboarding, debido
a que tienen la obligacion de presentar un servicio de calidad. Adicionalmente los docentes son
el pilar de las actividades académicas, debido a que son seleccionados segin sus méritos y

experiencia. (Vizcaino, 2020)

A raiz de esta situacion, se llevé a cabo un analisis en el proceso de onboarding que se realizaba
dentro de la institucion a los docentes a tiempo completo. Por ello, el trabajo de investigacion
se desarrollé en la organizacion que busca contar con docentes a largo plazo, que se adapten a
la cultura, clima laboral y que desarrollen las funciones de su puesto, consiguiendo asi un buen

desempefio laboral.

1.1.1. Problema Principal

No existe un adecuado sistema de onboarding para los docentes a tiempo completo, lo que
puede afectar el desempefio laboral en una universidad privada de Villa El Salvador, Lima

2021- 1.

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Obijetivo General

Identificar la relacion entre el sistema de onboarding y el desempefio laboral de los docentes a

tiempo completo en una universidad privada de Villa El Salvador, Lima 2021-11.
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1.2.2. Obijetivos Especificos

e Identificar qué mejoras se pueden desarrollar segin las dimensiones del sistema de
onboarding de los docentes a tiempo completo en una universidad privada de Villa El
Salvador, Lima 2021-I1.

e Analizar el desemperfio laboral de los docentes por dimensiones, asi como el nivel
alcanzado por los docentes a tiempo completo en una universidad privada de Villa El

Salvador, Lima 2021-11.

1.3. Justificacion e importancia de la Investigacion

La empresa peruana del sector educativo, que fue objeto de estudio para esta investigacion,
contrata a docentes a tiempo completo periddicamente para la ensefianza de estudios

superiores, realizando un proceso de seleccion e induccion.

Por ello, es importante el anlisis e identificacion de la relacion del sistema de onboarding y el
desempefio laboral en los docentes a tiempo completo. El alto impacto y la poca adaptabilidad
del nuevo colaborador se van a ver reflejados en la curva de aprendizaje, pero sobre todo es la
desercidn de docentes clave y valiosos en la empresa que genera un impacto en la productividad

del docente dentro de los procesos de la organizacion.
1.3.1. Justificacion Académica

Los empleados son el eje fundamental para comunicar valores y filosofias de la empresa por
medio de sus experiencias, por ello las empresas competitivas y eficientes parten de la
incorporacion, formacion inicial, evaluacion y revision del salario y la gestionan
adecuadamente para fortalecer la percepcion de los colaboradores de que estan en la mejor

empresa para trabajar (Bernal, 2014).



18

El presente estudio académico es importante porque contribuye a verificar la influencia del

sistema de onboarding en el desempefio laboral desarrollado en una universidad privada.

1.3.2. Justificacion Econémicay Social

El estudio se desarrollé para el sector educativo, por lo que el puesto clave dentro de la
organizacion estudiada es el personal docente a tiempo completo que va a tener contacto directo
con el cliente final, el alumno; esta espera recibir una educacion superior de calidad; ademas,
se caracteriza por contar con precios asequibles siendo una universidad reconocida por

SUNEDU.

La investigacion permite determinar la relacion que existe entre ambas variables, haciendo que

el alumno perciba al docente con mayor compromiso dentro de la organizacion.

1.4. Limitaciones de la Investigacion

En la actualidad, se considera que en el Pert no hay suficientes empresas que apliquen el
sistema de onboarding; esto se da porque el concepto de onboarding es malinterpretado y lo
asumen solo como un proceso de induccion; también, las empresas se enfocan mayormente
solo en el proceso de reclutamiento del nuevo colaborador donde este proceso culmina con la

contratacion del candidato ideal para el puesto requerido.

Por lo tanto, para que los nuevos colaboradores lleguen a contribuir de forma efectiva a los
objetivos organizacionales y puedan llegar a alcanzar su maximo potencial desde el inicio de
su vinculo laboral, va a ser necesario el implementar una orientacion especifica sobre sus

funciones para que el nuevo colaborador pueda desempefiarse de la mejor manera.

Cabe sefialar que el sistema de onboarding va a permitir que el colaborador, durante los
primeros meses dentro del negocio, se forme una opinidn positiva acerca de la cultura de la

organizacion, ya que al generarse esta impresion es dificil de modificar; en caso la impresion
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sea negativa, va a conllevar un riesgo en la continuidad dentro de la organizacion por parte del
colaborador, generando en la organizacion pérdidas de tiempo, energia y dinero en la

contratacion de un empleado.

1.5. Hipdtesis y descripcion de variables

1.5.1. Hipotesis General

Existe una relacion entre la adecuada aplicacion del onboarding y el desempefio de los docentes

a tiempo completo en una universidad privada de Villa El Salvador, Lima 2021-11.

1.5.2. Hipotesis Especificas

e Existe una relacion entre la aplicacién adecuada de las dimensiones del onboarding que
permitira analizar mejoras en el desempefio de los docentes a tiempo completo en una

universidad privada de Villa El Salvador, Lima 2021-I1.

1.5.3. Viabilidad de las variables de Investigacion

La viabilidad de las variables de la investigacién se bas6 en informacion proporcionada por el
area de recursos humanos de una universidad privada de Villa El Salvador y la participacion
de quienes fueron el publico objetivo de la investigacion que laboran en la empresa sujeto de

estudio.

e La universidad permitié contar con la informacién de desempefio laboral del periodo
2021-11.
e Realizacién de encuestas dirigidas al personal docente a tiempo completo de una

universidad privada de Villa El Salvador, para identificar la variable de onboarding.
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CAPITULO II

Marco Tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Flores (2020) realizd un disefio del proceso de onboarding en una universidad
ecuatoriana, fue un estudio descriptivo, de disefio no experimental. Aplico una encuesta a
192 trabajadores y concluy6 que el proceso de onboarding que se utilizé fue ineficiente,
pues no estuvo adecuadamente establecido. Los trabajadores administrativos que mostraron
compromiso organizacional fueron aquellos con méas de 5 afios de permanencia, lo que no
se presentd con quienes tuvieron menos tiempo y los que recién se incorporaron. Por otro
lado, desconocen los valores, no existe un seguimiento del nuevo personal, dando lugar a la

falta de pertenencia, repercutiendo en su desempefio, propone disefiar un sistema
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onboarding que acople la cultura y clima organizacional, generando mayor compromiso
organizacional, en consecuencia, mayor rendimiento competitivo. Un sistema de acogida al
nuevo colaborador facilita su integracion en forma efectiva a la organizacion, en la que se
indica que en su primer dia de trabajo se genera una agradable y placentera experiencia.
Basado en tres fases, en primer lugar, la fase previa a su llegada, donde se planifica todos
los aspectos para la llegada del nuevo colaborador. El segundo, orientado a su integracion
donde se le asigna un mentor y la tercera fase que tiene como propoésito la evaluacion del

nivel de integracidn del nuevo colaborador a la universidad, lo que permitira su desempefio.

Segun Viteri (2020) realizo un plan de onboarding en una empresa alimentaria
ecuatoriana. Para la investigacion se aplico varias herramientas como: Una encuesta a
los colaboradores del area de produccién, asi mismo se realizd un focus group y una
entrevista individual. EI autor concluyé que no existié un proceso de onboarding,
tampoco un sistema de acogida organizacional establecido. Puesto que, al ingresar, los
colaboradores recibieron solamente las capacitaciones de la normativa legal, aspectos
de seguridad, salud ocupacional y ambiente; como el reglamento interno de SSA.
Asimismo, se demostré un desconocimiento de la estructura, politicas, objetivos
organizacionales y de las funciones que deberan realizar en sus puestos de trabajo.
También los resultados evidenciaron la inconformidad de los colaboradores en el
proceso de onboarding, desde su recibimiento, lo que generd desmotivacion, incluso no
se sintieron bienvenidos en su primer dia trabajo; los temas de onboarding no fueron
de su interés, las capacitaciones fueron insuficientes; desconocian la forma que su
desempefio fue evaluado. En consecuencia, un proceso de implementacion de
onboarding en la organizacion, permitiria incrementar el nivel de compromiso de los

colaboradores y mejorar su desempefio.
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En Ecuador, Lopez (2020), disefié un programa de onboarding para una escuela
particular. Su estudio fue de tipo basico, descriptivo, propositivo, de disefio no experimenta
y aplico una encuesta onboarding a 50 trabajadores entre personal directivo vy
administrativo. Concluyd, a partir de la evaluacion de factores de la Escala UWES, que se
valora preferentemente la comodidad del colaborador, resultado del compromiso afectivo o

vinculacion con la organizacion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Durand y Marquez (2019) estudiaron el impacto del onboarding como estrategia
de endomarketing en el rendimiento de los trabajadores de un hipermercado en Arequipa.
La investigacion fue de tipo aplicada, de disefio cuasiexperimental y concluyeron que se
hallo una relacion directa entre ambas variables, ante los resultados de un nivel de
significancia estadistica. En consecuencia, después de la aplicacion del onboarding se logré
mejorar el rendimiento de los colaboradores. Ademas, sefialaron que la propuesta de su
implementacion buscaba acelerar la adaptacion e integracion de un nuevo colaborador de

una forma mas eficiente.

Por otro lado, Villalobos (2021), analiz6 el onboarding y su relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores de una empresa en Chiclayo. Fue un estudio de tipo
béasico, descriptivo correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. Se aplico
un cuestionario a 30 colaboradores y concluy6 que hubo una relacion positiva moderada
resultado de la r de Pearson con un coeficiente de 0.673. EI 80% y 63% de los colaboradores
alcanzaron un nivel alto, tanto en onboarding como en desempefio laboral, evidenciado en

la complacencia de sus trabajadores, asi como en su continuidad de estos en la organizacion.

Gil (2021) establecié una relacion entre el onboarding y el desarrollo profesional en una

empresa conservera de pescados privada de Chimbote. Su estudio fue de tipo descriptivo,
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basico, disefio no experimental, el enfoque de la investigacion fue cuantitativo, tipo
correlacional ya que busco relacionar ambas variables, aplic6 como técnica una encuesta,
asi como un cuestionario. Concluyé que hubo una relacion significativa entre ambas

variables.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Onboarding
2.2.1.1 Definicion

El onboarding es un proceso de mediano a largo plazo que desarrollan las
organizaciones con el objetivo de apoyar a los colaboradores a llevar con éxito su
integracion y aprendizaje en una empresa con el propdsito de apoyarlos en la

adaptacion a la cultura empresarial.

El onboarding es una experiencia en la que se aligera el ingreso del trabajador a
la organizacion. Se busca orientar al nuevo colaborador para facilitar su
adaptacion e involucrarlos en un 100% con la cultura empresarial (IPADE, 2019).
El onboarding produce elementos determinantes para desarrollar el compromiso
en el nuevo colaborador, sentir orgullo de trabajar en esa organizacion, ser
innovadores y responsables de sus tareas, desarrollar una buena comunicacion con
su jefe directo.

Por lo tanto, un programa de onboarding disefiado e implementado adecuadamente
mejorara el desempefio de los empleados, ayudara a atraer y retener talento, hara
que las personas sean mas productivas y creard un entorno donde todos estén

alineados y enfocados en los objetivos de la organizacion; por ello, debe entenderse
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que el onboarding determina la trayectoria formativa de cada profesional para que

logren alcanzar el nivel éptimo de productividad y conocimientos en cada etapa.

Bradt y Vonnegut (2009) indican que el onboarding es la adaptacion, la
adquisicion, el proceso de asimilacion y la aceleracion de nuevos miembros del
equipo, ya sea que provenga de fuera o dentro de la organizacion, con el objetivo

de lograr una incorporacion exitosa.

Derven (2008) define al onboarding como la herramienta para que los nuevos

gerentes, en la que se define 4 fases de implementacion:

1. Prearrival. (Antes de llegar)
2. Introduction and orientation. (Introduccién y orientacion)
3. Assimilation (Asimilacion)

4. Integration/contribution. Integracion/contribucion)

2.2.1.2 Propésito que cubre el onboarding

El proposito del onboarding no es solo ensefiar a los nuevos colaboradores sobre
la empresa o darles un manual de procesos si no va mas alld ya que busca
impulsarlos a comprender cada aspecto de su trabajo para que este pueda
desempefiar de forma adecuada sus funciones dentro del puesto , minimizando asi
el tiempo que tardan las nuevas contrataciones en volverse productivos ademas
que busca en todo momento que el colaborador se sienta valorado por sus
compafieros y por la empresa; todo este proceso es Util tanto para colaboradores
que recién van a ingresar a la empresa como para colaboradores que van a cambiar
de puesto ya que les ayuda a que se puedan integrar de una forma eficiente a la

organizacion; por ello es importante que en las empresas se realice la
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implementacién del onboarding porque genera grandes beneficios a largo y corto

plazo.

Segun Watkins (2017), todo empleado que ocupa una nueva posicion debe tener
como objetivo llegar al punto de equilibrio de la manera mas réapida y efectiva
posible, este término se entiende por proporcionar a tu empresa el mismo valor
que el has consumido de ella.

Figura 1

El punto de equilibrio
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Nota. La figura muestra El punto de equilibrio que debe de alcanzar la
organizacion. De "Los primeros 90 dias”, por M. Watkins, 2017
(https://shre.ink/1por).

2.2.1.3 Beneficios del onboarding

La siguiente tabla describe varios beneficios del onboarding en las instituciones o

para las nuevas contrataciones:

Tabla 1

Beneficios del onboarding para la organizacion y el colaborador


https://shre.ink/1por

Organizacion

Colaboradores

Fortalece el employer branding
Aumenta la productividad
Incrementa la capacidad de retener al
talento humano

Disminuye la rotacion de personal
durante los primeros meses

Permite que al area de trabajo forme
parte de la integracion de nuevos
colaboradores, como zonas
colaborativas, clubs recreacionales y
de descanso.

Mejora el ambiente laboral

Aumenta el compromiso
Genera una actitud proactiva
Disminuye el tiempo de
adaptacion

Permite establecer relaciones
estratégicas

Busca compromiso y la
generacion de valor en una

etapa temprana

Mejora su desemperio laboral.

Entienden e interiorizan la
mision de la empresa
Contribuye a una integracion

adecuada

Fuente: Elaboracién propia
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El onboarding ayuda a que los nuevos colaboradores capten todos los

conocimientos y aprendan sus labores de una forma mas rapida logrando que se

sientan en un periodo corto ya parte de la empresa, por ello todo lo mencionado se

ve reflejado en el rendimiento éptimo de los colaboradores ya que hace que tengan

una actitud proactiva, su produccion es efectiva a corto plazo y hay una gran

disminucién en sus dudas, frustraciones y errores; por lo que en resumen la fase

onboarding se constituye en un rendimiento positivo en el puesto, un buen proceso
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de onboarding se traduce en un mejor desempefio en el puesto, con progresos en la

relacién de los grupos y con evidencia de notables consecuencias (Novoa, 2021) .

Cabe mencionar que este proceso es uUnico y diferente para cada empresa o
institucion, puesto que va a depender de lo que cada empresa esté buscando lograr y
también depende si se logra conseguir un vinculo muy bien estructurado ya que esto
varia de acuerdo con la medida de las relaciones y dindmicas interpersonales que

existen entre todos los colaboradores.

2.2.1.4 Diferencias entre induccion y onboarding

Comenzaremos por definir ambos conceptos para poder realizar una adecuada

diferenciacion:

Para Bohlander et al. (2018), la induccion es una fase responsable que amolda al
trabajador recién incorporado en la compafiia a su puesto y ubicacion en el

organigrama.

Davila y Pifia-Ramirez (2018) definen al sistema de onboarding como el proceso
mediante el cual las empresas hacen participar a los nuevos empleados, este proceso
estd diseflado para lograr la adaptacion de las nuevas contrataciones para la
organizacion, y buscar que se conviertan en colaboradores productivos y miembros
del equipo en el menor tiempo posible; esto influye en toda la organizacion. Por lo

tanto, est4 directamente relacionada con los resultados de la empresa.

Scott etal. (2021) explicaron que los colaboradores que empezaron a trabajar durante
la pandemia COVID-19 enfrentaron situaciones como aislamiento que pudieron
conducir a resultados negativos del bienestar laboral ya que la mayoria de los

empleados presentd un mayor nivel de ansiedad y estrés desde el inicio de la
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pandemia; por lo que un onboarding efectivo va a dar soporte a la salud mental y al
bienestar de los nuevos empleados; por tanto, las organizaciones pueden aplicar las
estrategias para lograr superar el reto de la incorporacion durante la crisis de la
pandemia, para garantizar eficacia durante las crisis se debe: (1) crear una estructura,

(2) conectar personas y (3) seguir adaptandose.

De manera ejemplificada se muestran las diferencias en la siguiente tabla:

Tabla 2

Diferencias entre la induccion y onboarding

Induccion Onboarding

Brinda informacion al nuevo Proceso de integracion mucho mas complejo

colaborador

Corta duracion, generalmente | Larga duracion, abarca el primer afio dentro de la

es de 1 dia. organizacion.

Tiene un caracter El Onboarding deberia ser bidireccional; que se
unidireccional; es decir de la basa en la interaccion constante entre los empleados
organizacion hacia el y la empresa.

colaborador

Esta orientada sobre la misiobn | Promueve una mejor comprension e
y politicas de la organizacion. | involucramiento del colaborador con la cultura,

mision y metas del puesto.

Se enfoca en la revision del Busca fomentar un sentimiento de pertenencia,
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manual del empleado. aumenta la productividad, mejora los resultados y

mejora la retencién del talento.

Fuente: Elaboracion propia

En base a lo revisado un buen sistema de onboarding va a tener un impacto positivo
en el colaborador, que se va a ver reflejado en la organizacién en el cumplimiento

de los objetivos estratégicos de cada nuevo integrante.

2.2.1.5 {Cbmo realizar un onboarding exitoso?

Bradt y Vonnegut (2009) sefialan que para que el onboarding sea exitoso se debe
conseguir que antes la organizacion este alineada en torno a la necesidad y la

funcién, por lo que se debe revisar lo siguiente:

e Alinear: Se debe asegurar que la organizacion estd conforme con la necesidad
de un nuevo integrante del equipo y la funcién que va a realizar.

e Adquirir: Identificar, reclutar, seleccionar y conseguir que las personas se unan
al equipo.

e Acomodar: Dar a los nuevos miembros las herramientas que necesitan para
hacer el trabajo.

e Asimilar: Se debe buscar la integracién con los otros miembros del equipo.

e Acelerar: Ayudar que puedan conseguir mejores resultados junto a su equipo.

Ademas, Caldwell y Peters (2018) sustentaron que un proceso de onboarding eficaz

incluia cuatro enfoques, para disminuir la rotacion y aumentar la satisfaccion laboral:

e Cumplimiento: Este componente basico es el nivel inicial e incluye comprobar
0 ensefar a los empleados sobre las reglas béasicas legales y en relacion con las

politicas y regulaciones relacionadas con el trabajo en la nueva organizacion.
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e Aclaracion: Esta funcion clave asegura que los empleados comprendan sus
nuevos trabajos y todas sus expectativas relacionadas.

e Cultura: Proporcionar a los empleados un sentido de organizacion formal e
informal las normas a menudo se pasan por elevado porque los miembros de la
organizacion asumen que los valores, los supuestos y las reglas de la organizacion

se entienden de forma sencilla.

e Conexion: Esta actividad clave tiene relacion con la construccion de relaciones
interpersonales vitales y explicar las redes de informacion fundamentales para que
los empleados se desemperien.

e Por esta razon, el onboarding juega un papel clave en la mejora del efecto en la
productividad, retencion del ingenio humano y descentralizacion por ello para que
este proceso sea todavia mas eficiente y traiga mayores beneficios a las

organizaciones se recomienda seguir los siguientes pasos:

e Alinear las expectativas de las areas a las que se unen los nuevos colaboradores
con los responsables de implementar el proceso de onboarding.

e Realizar actividades y cumplir obligaciones antes del pre abordaje, esto
significa que los nuevos colaboradores deben tener la informacion clara y precisa.
e Brindar a los nuevos miembros que se unen al equipo la oportunidad de
participar en las actividades de la organizacion.

e Demostrar y poner en préctica los valores que rigen en la organizacion, ya que
no es suficiente con sélo explicarlos.

e Proporcionar retroalimentacion oportunamente para detectar y arreglar

probables errores que puedan dafiar a la organizacion.
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e Utilizar encuestas para detectar los aspectos positivos y negativos del
onboarding desde el primer momento en que se contacta con el postulante para

seleccionarlo y vincularlo a la institucion.

2.2.1.6 Etapas del proceso de onboarding

En la actualidad, el onboarding es uno de los procesos de gran importancia que va a
impactar directamente en el éxito o fracaso de la organizacion. Por lo que para que
se pueda desarrollar la mejora continua, al onboarding se le debe de facilitar los

recursos para disefiarlo desde el inicio hasta el final.

Por ello, se tienden a dar cinco etapas cuyo objetivo es brindar al nuevo integrante
su completa colaboracion profesional en la empresa desde su llegada hasta brindar
su completa integracion, entendiendo que lo ofrecido es para su desarrollo

profesional dentro de la organizacion.

a. Etapa de preparacion:

Durand y Marquez (2019) definen a este periodo como la identificacion,
convocatoria, seleccion y contratacion de aquellos candidatos que cuentan con las
competencias y que pueden formar parte de su cultura organizacional en las
politicas, procedimientos y el estilo de liderazgo del jefe inmediato de la
organizacion, llegando a determinar la seleccion de personal quienes forman un
papel muy importante del desarrollo humano, afirmando asi que es uno de las
etapas principales.

Por ello, en esta esta fase debe delinearse un programa de capacitacion y alistar
todos los instrumentos y medios necesarios al llegar el nuevo trabajador ya que el
conjunto de estas herramientas de un programa de onboarding haré posible de

que el nuevo talento esté listo para desenvolverse en la nueva area de trabajo
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ademas que permitira asegurar el éxito en la nueva contratacion del candidato

idéneo.

Etapa de orientacion
El Departamento de Recursos Humanos esta implementado para planear y brindar
los servicios de la acogida a los nuevos trabajadores siendo ellos el primer
contacto dentro de la compafiia y el proceso por el cual seleccionan al personal a
trabajar dentro de la organizacion. Asimismo, se encargan de efectuar la
recoleccion de datos y tareas encomendadas por el personal que combina las
tareas tacticas, los beneficios que se cuentes y estén disponibles en la
organizacion en forma cooperativa y su entorno. Lo ideal es que ambos hagan un
esfuerzo conjunto. En lo referente al Departamento de Tecnologias de la
Informacion y los jefes directos de los nuevos empleados, estos brindan la
colaboracion necesaria para que dure desde unos pocos dias hasta varios meses.
En la etapa de orientacion se cuenta con las siguientes definiciones segun estos
autores:
Se utiliza el proceso de incorporacién para proporcionar orientacion al nuevo
empleado durante el proceso de aclimatacion. Los resultados revelaron que la
mayoria de los empleadores esperan que los nuevos disefiadores instruccionales
tengan las habilidades requeridas para completar todas las fases del desarrollo
instruccional, mientras que los nuevos disefiadores instruccionales aiin no habian
cumplido con todas las expectativas (Agarwal y Ahuja, 2014).
Dicen que las primeras impresiones son solo una y no pueden cambiarse. Por ello,

el primer dia de un empleado es fundamental. No solo es importante que el
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trabajador dé una buena impresion, sino que la empresa debe cuidar los detalles

y contribuir a cumplir sus expectativas. (Ferro Vasquez, 2021).

Etapa de integracion
Habitualmente, este proceso de integracion se va a realizar en tres grandes
espacios:
e Como es el conocimiento total de la empresa, el negocio y lo que la rodea.
e La cultura organizacional de la empresa y como operar en el mercado.
e Trata los procedimientos de negocio asociados al puesto y las herramientas

que se utilizaran.

Estos planes de reclutamiento se dan actualmente en cada organizacién y es el
area de recursos Humanos que avalara la adaptacion del personal al nuevo puesto
laboral, siendo el &rea de la organizacion, quien incorporara en forma correcta al
colaborador pudiendo asi garantizar el éxito, y la plena satisfaccion del empleado
(Ross et al., 2014).
Otro autor menciona que es preciso recalcar que todo proceso de afiliacién hace
que la relacion del nuevo empleado sea fluida con el personal antiguo, mejorando
el ambiente laboral y en tal sentido que involucren e intercambien nuevos estilos,
donde una serie de actividades a llevarse a cabo sera la de orientar a los
integrantes a un grato ambiente laboral en su nuevo puesto de trabajo” (Astudillo,
2012).
El alta del nuevo empleado es a menudo una de las formaciones de manera
transversal y se produce dentro de la organizacién por llegada e integracion del
nuevo colaborador con sus compafieros tanto en los social como en lo laboral

integrdndose a la organizacion sin problemas, los jefes directos y staff directivo,
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por ello el departamento de recursos humanos debe emplear programas de
incorporacion que garanticen la adaptabilidad del nuevo colaborador a la cultura

de la organizacion.

d. Etapa de Compromiso
Comenzaremos por la definicion de Davila y Pifia-Ramirez (2018), quienes
sostienen que el compromiso de los empleados es una medida vinculada a los
resultados del negocio que tiene que ser cuidadosamente monitoreada a lo largo
del onboarding y después; se tiene diez principales impulsores del compromiso
temprano de los nuevos colaboradores:

1) Desarrollo de la carrera profesional

2) Estrategia y mision

3) Descripcion del puesto

4) La disponibilidad de recursos para realizar el trabajo con eficacia

5) Larelacion de la alta direccion con los empleados

6) Reconocimiento

7) Capacidad de liderazgo del jefe directo o del gerente

8) Comunicacion abierta y eficaz

9) Satisfaccion y cooperacion de los comparfieros de trabajo

10)La cultura organizativa
Todos estos impulsores tendran un impacto en la retencion de los empleados, que
es la principal preocupacion de la empresa después de la seleccion de estos.
Ademas, el compromiso de los colaboradores tiene mucho que ver con el capital
humano, el cual es una de las méas valiosas competencias que posee una empresa;

por lo que se hace imperativo mejorarla y fortalecerla dentro del clima laboral de
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la organizacion (Meza, 2015). Algunos modos de motivar al colaborador
haciéndolo sentir como en casa:

1) Que sienta que el trabajo es importante en cada uno de tus colaboradores

2) El entrenamiento debe ser en forma constante

3) La comunicacion debe de ser con todos los miembros de la organizacion.

4) Reconoce y otorga premios con metas sefialadas, para una mejor motivacion.

5) Suscita actitudes positivas.

6) Se ductil con los horarios.

7) Las encuestas de satisfaccion deben de ser dadas como alternativa al cambio.
Como conclusion, se debe buscar el compromiso del colaborador ya que es
fundamental para poder contar con ellos a largo plazo, debido a que si el
colaborador no siente que su funcién dentro de la organizacién no llega a aportar
valor al cumplimiento de los objetivos se corre el riesgo de desarrollar un mal
clima laboral.

e. Etapa de Seguimiento

Davila y Pifia-Ramirez (2018) sostienen que “la implementacion de un programa
de onboarding no esta completa sin un componente de medicion y evaluacion. Al
igual que cualquier proceso de negocio, los programas de onboarding requieren
una medicion y un informe consistentes” (p. 58)

Arce (2012) da un aporte sobre el beneficio que se tiene al manejar un programa
de onboarding, en donde el colaborador puede desempefiarse al 100% en su
trabajo, permitiendo que pueda desarrollar su potencial desde el inicio del trabajo,
esto va a permitir que el empleado se sienta motivado. Adicional, indica que los
primeros 90 dias de trabajo es donde se siembran la semilla de retencién, siendo

esta la clave para que el empleado sea comprometido con la organizacion,
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afirmando que existen diversos estudios que muestran que el primer afio es
crucial, pues el 86% de los colaboradores deciden si es el puesto laboral que
requiere en los primeros seis meses.

Entonces, cada etapa debe tener una evaluacion ya que con esto se va a poder
determinar los puntos de mejora y se podra medir los logros obtenidos en cada

etapa.

2.2.1.7 Dimensiones de un sistema de onboarding

Segin Bradt y Vonnegut (2009), menciona que para desarrollar un programa de
onboarding se maneja en 5 etapas, en la primera etapa buscamos alinear, para ello
debemos tener un trabajo previo explicando a la organizacion el beneficio de la
implementacion del programa e involucrar y comunicar a los stakeholders en la
elaboracion del plan de onboarding, en la segunda etapa, adquirir, es el reclutamiento del
personal idoneo, desde la tercera etapa hasta la quinta se desarrolla un proceso transversal,
en la que en la etapa de acomodar se desarrolla un programa de onboarding personal con
los nuevos empleados que se debe de implementar antes de su primer dia y tiene como
objetivo que el colaborador cuente con todos las herramientas que requiera para esto, en
asimilar y acelerar la organizacion busca lograr un impacto positivo para los siguientes
dias, desarrollando una integracion del nuevo colaborador con su equipo y lider, por lo

que el lider debe facilitarle el soporte y los recursos.

Por su parte, Watkins (2017), brinda una guia para la adaptacion de un nuevo colaborador
dentro de la organizacion que se basa que el nuevo colaborador deba adaptarse al nuevo rol
y a los objetivos del equipo de la organizacion, contando con metas tempranas que le
permitan lograr la meta final, por lo que es importante un seguimiento continuo y

acompafamiento.
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En base a estos autores se han identificado dentro de la institucién que han desarrollado las

siguientes dimensiones:

a. Proceso de preonboarding para una adecuada incorporacion

Es importante mencionar que cuando se ha contratado a un nuevo empleado este

va a estar emocionado de venir en su primer dia, por ello hasta el momento en

que se estrechan la mano el candidato seleccionado con algun personal de la

empresa ocurre un periodo critico, ya que mientras la empresa esta esperando a

que se incorpore el personal nuevo durante este tiempo es posible que el candidato

esté teniendo muchas dudas y preguntas sobre como serd realmente su nuevo

puesto laboral por ello es crucial conservar en esta fase una comunicacion facil,

dar primero en qué consistira el onboarding y mejorar todo el papeleo posible;

para que no retrase lo avanzado, ademas que esta manera ayuda a preparar el

proceso de onboarding construyendo asi la marca empleadora y facilita el proceso

de incorporacion de los colaboradores.

Tabla 3

Diferencias entre preonboarding y onboarding:

Preonboarding

Onboarding

Comienza desde el momento en que
se llega a un acuerdo de empleo con el
nuevo colaborador, cabe mencionar

que este periodo varia segun la

Comienza el dia en que entran a la
oficina y registran su entrada, donde se
realizan diversas tareas de

incorporacion por ejemplo (visitas a la
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empresa puede ser de unos dias o oficina o las instalaciones de Ila
algunas semanas. empresa, se brindan los nimeros de
celulares del resto del personal, se te da

un espacio de trabajo, materiales, etc.

Se da de una manera mucho mas Se da de una manera planificada pero
planificada y personalizada. ya no es personalizada, esto va a
depender de cuantos colaboradores se

estén integrando a la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

Importancia del preonboarding:

- Contribuye a eliminar todo el estrés y la ansiedad que se produce durante el
tiempo que se espera para poder iniciar con el primer dia en la empresa.

- Ayuda a que los nuevos empleados no se sientan solos ni indefensos durante
este tiempo.

En resumen, se debe de tener un preonboarding bien elaborado ya que con esto

no sélo aumentaremos la emocion y compromiso de los nuevos empleados si no

también podremos abarcar aspectos administrativos con el fin de asegurarnos que

los nuevos ingresantes estén listos para comenzar en el primer dia.

b. Proceso de onboarding para un buen primer dia de trabajo

Los siguientes autores definen al primer dia de trabajo como:

Unirse incrementa la fase en la que el nuevo personal de la empresa se adapte e

integre a esta, volviéndola mas productiva en menos tiempo, destacando lo

positivo y reduciendo lo negativo en la organizacion.
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Esta claro que la transicion va mas alla del tacto convencional. Se trata de un
proceso en el que se debe abordar un abanico de variables de manera planificada
e individualizada, sin asumir el éxito y por contexto, es decir, cultura, situacion
grupal, grupos de intereés, relevancia, estilo de liderazgo, nivel de relacién, entre
otras variables que pueden ser muy novedoso (Del Rio, 2012).

Por ultimo Guerra y Galvez (2019) refieren que el primer dia de trabajo para uno
de nuestros empleados es importante y fundamental, porque no solo marcara la
primera experiencia laboral, sino que también evitara los costos futuros asociados
a ella ayudar a la persona a integrarse mas rapida y facilmente en el grupo
definiendo claramente las tareas a realizar, por lo que es importante definir e
implementar una buena politica de admision de nuevos miembros a nuestro
equipo, el ambiente acogedor y la documentacion relacionada necesaria para
empezar a trabajar.

Proceso de onboarding - mentoring o Acompafiamiento

Se tiene las siguientes definiciones de los autores:

Eisner (2015) sefiala que la mentoria es una relacion en la que una persona mas
calificada, experimentada o con mas experiencia ayuda a un nuevo empleado a
asimilar y desarrollar sus habilidades y temperamento en el desempefio de dicho
cargo y organizacion.

Fagerholm et al. (2014) definen que los mentores se enfocan en aprender y
desarrollar habilidades para que los nuevos empleados se adapten y se
desempefien de manera efectiva. EI mentor, generalmente el gerente directo del
recién llegado o un experto en el equipo, brinda apoyo, ensefia y capacita

individualmente al nuevo empleado.
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Colomo y Casado (2006) refieren que es importante establecer una relacion de
mentoring desde el primer momento crea una relacion entre los nuevos empleados
y los mentores experimentados, basada en una relacion de confidencialidad y
confianza mutua, que les permite familiarizarse con la cultura organizacional, la
estructura y los desafios. Los mentores deben comprender las necesidades y
sentimientos de los nuevos empleados que pueden tener ansiedad y dudas cuando
ingresan por primera vez a la organizacion.

Por lo tanto, se concluye que la fase del mentoring va ayudar al nuevo
colaborador a que se le pueda transmitir todos los conocimientos involucrandolo
con la vision global de la organizacion buscando su desarrollo personal y
profesional a largo plazo.

Beneficios del mentoring de los nuevos empleados:

Dar a tus empleados mentoring es una de las oportunidades de desarrollo méas
importantes y eficaces que puedes colocar a su alcance (Fagerholm et al., 2014),
recibiendo orientacion, apoyo e inspiracion de un mentor experimentado y de
confianza que van a poder ejercer para mejorar su rendimiento.

Por lo que Bilbao y Fraile (2015) comentan que los programas de «Onboarding
mentoring» ofrecen grandes beneficios:

e Congruencia de desarrollar nuevas destrezas y conocimientos.

e Mayor visibilidad y afirmacion dentro de la empresa.

e Orientacion sobre desarrollo profesional.

e Sugerencia para potenciar sus puntos fuertes y reforzar aquellos mas débiles.

e Muestra las nuevas ideas y formas de pensar.
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Cabe resaltar que el mentoring no es solo colaborar en consejos o conocimientos,

sino que se trata de una relacion mutua de la que el mentor también obtiene

preeminencias a cambio de invertir su tiempo en el desarrollo de otro empleado.

Beneficios del mentor:

Afirmacion como experto en un area.

Exposicion a nuevas apariencias e ideas.

Aumento de su experiencia profesional.

Conformidad de reflexionar sobre sus propios objetivos y practicas.

Progreso de su estilo de liderazgo y de coaching.

Proceso de onboarding Continuo o Seguimiento

Klein et al. (2015) mencionan que las organizaciones implementan practicas de

incorporacion especificas que van a ayudar a:

Disminuir la incertidumbre y la ansiedad ante las nuevas experiencias de los
nUevos ingresos.

Dar sentido a su nuevo entorno

Proporcionandoles tangible (p. ej., conocimiento explicito) e intangible (p.
ej., relaciones) que son recursos para que puedan desempefiarse
efectivamente dentro de la organizacion los nuevos ingresos dentro de su

nuevo rol.

Leaman (2018) menciona que las compafiias que llegan a adoptar el Onboarding

continuo han podido obtener los beneficios que va mas alla que el aprendizaje, el

cual consiste en:

Disminuciones drasticas en los incidentes de seguridad.
Reducciones en el tiempo de incorporacion

Mayor participacion en la formacion de los empleados existentes.


https://www.pagepersonnel.es/advice/candidatos/desarrollo-profesional/c%C3%B3mo-desarrollar-tus-habilidades-de-liderazgo
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e Capacidad mejorada para recordar conocimientos criticos

e Mayor capacidad en el trabajo

e Mayor retencion de empleados

e Capacidad mejorada para atraer nuevos talentos

e Mejor infraestructura para llegar a todos los empleados (basados en
escritorio o sin escritorio) y entregar informacion critica rapidamente

e Superiores resultados comerciales

Las organizaciones hoy en dia buscan contar con el capital humano idoneo para

poder cubrir los puestos aprobados para el cumplimiento de los objetivos

estratégicos, es por ello que se concluye que la implementacion de un onboarding

continuo va a permitir disminuir la brecha en el riesgo de que el trabajador no

llegue a formarse en las competencias que se requieren para el puesto, ademas

que aumentara la retencion de empleados e incremento de su capacidad en el

trabajo.

2.2.1.8 Duracion del proceso de onboarding

Rosas (2015) explica que el proceso de Onboarding que toma aproximadamente de
tres a seis meses. Esto se deberia a que el nuevo colaborador debe entender el rol y

funcion dentro de la organizacion.

Watkins, M., & Trabal, B. (2017), menciona que “el objetivo es el alcanzar el punto
de equilibrio” esto es importante ya que beneficiaria tanto a la empresa como al
colaborador por lo que en este punto puedes proporcionar a la empresa el mismo

valor que has consumido de ella.
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2.2.1.9 Errores en la omision de alguna de las fases del proceso de onboarding

Algunos de los errores mas comunes que se cometen al no considerar todas las fases

en la planeacion de onboarding son:

a. Preonboarding en fase de reclutamiento

e No hay una comunicacién clara con el colaborador desde que se inicia la
indagacion del candidato.

e Perfil de puesto superficial ya que no se profundiza a la hora de disefiar el perfil
del puesto que se va a contratar.

e Personal entrevistando a los nuevos colaboradores sin una vision de lo que
realmente necesita la empresa.

e Contratacion de colaboradores que no coinciden con la cultura 'y con el estilo de

liderazgo del jefe inmediato.

b. Primer dia del Trabajo
e Primer dia de los nuevos colaboradores sin que haya una persona que los reciba
y le dé la bienvenida al equipo de trabajo, en muchos casos ocurre que no tienen
un espacio adecuado donde acomodarse o sentarse.
e No hay un colaborador del area de Recursos Humanos especifico que se
encargue de facilitar la induccion, muchas veces s6lo designan a cualquier

persona que esté disponible.
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No se verifica con anticipacion que el colaborador tenga la habilidad o todos los
medios técnicos necesarios para poder desempefiar el cargo asignado como por
ejemplo (computadora, e-mail, conexion a internet, sus accesos, teléefono, etc.).
Mentoring
Falta de participacion de los demas miembros del entorno.
Algunas veces los mentores son jefes y capacitan creando una friccion entre el
mentor y el mentee, ya que este Gltimo no puede compartir inquietudes
personales con alguien que lo va a evaluar.
Rodriguez (2006) sefiala que los mentores y mentees debe ser usados con una de
las estrategias globales dentro del desarrollo organizacional, seleccionando asi a
los de mayor potencial, siendo importante evitar que las personas que sean
seleccionadas tengan relacion de dependencia jerarquica o funcional.
Programas “prét-a-porter”: un programa de mentoring requiere de un disefio
cuidadoso, adaptado a la organizacién y teniendo en cuenta las caracteristicas y
las expectativas de los profesionales que vayan a participar, tanto como
mentores 0 como mentees. La falta de objetivos concretos o resultados
esperados poco definidos puede dar facilmente al traste con los esfuerzos que
se pongan en el programa. Como en tantos otros &mbitos de gestion, ““si no sabes
donde vas, cualquier camino te llevard a ninguna parte”. Imprescindible
comenzar con un fin en mente.
Falta de seguimiento y actualizacion: podemos pensar que tenemos un buen
programa de mentoring en nuestra organizacion y, no obstante, siempre habra
opciones para mejorarlo. No hay peor enemigo para la excelencia que la

complacencia.
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El compariero-mentor es quien representa al docente, es quien se comunica en
forma directa con el mentorizado-consejero, utilizando asi la comunicacion
activa entre mentor y estudiante, siendo este el caso del sistema Onboarding,
definido bajo el &rea directa que representa al servicio de Recursos humanos y
docentes con un cara a cara, el servicio de calidad al mentorizado es brindado
bajo diferentes medios de comunicacion con el consejero, la comunicacion
mentor-mentorizado es recibido de forma similar, los principales impedimentos
de saber mentorizar sera implementado bajo la preparacién del rol compafiero-
mentor, los estudiantes mentorizados percibiran de una forma de alineacion
concernientes a su plan de estudios; las metodologias para estudiar mejor; el uso
de la plataforma virtual; asi como también con respecto a las salidas profesionales
de su carrera (Soto et al., 2012).

El mentor no debe crear dependencia del mentee, hay ciertas cosas que el

mentor no deberia hacer para no poner en peligro el triunfo del programa. Esto

incluye resolver problemas, crear dependencia en el mentee, tomar decisiones

por él y pretender que el mentee es una extension del mentor.

El mentor debe ser empético con el mentee
Valderrama (2019) determiné la necesidad de establecer un vinculo empatico,
basado en la seguridad y en la obligacion. Se debe averiguar en los procesos
mentales que, a veces inconscientemente, bloquean la correcta interaccion,
logrando una efectiva compenetracion emocional, aumentando la comunicacion

verbal y no verbal, lo que permitira tener un vinculo de confianza.
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En consecuencia, el mentoring ha de tener mas experiencia que su mentee, porque
tiene que orientarlo con el consejo oportuno, la ensefianza adecuada y darle la
ayuda apropiada, lo que no quiere decir necesariamente que debe ser mayor en
edad, sino ser una persona con mayor experiencia.
Onboarding continuo
Poco compromiso por parte de la organizacion en la formacion de los empleados
existentes.
Falla en la capacidad del colaborador para recordar conocimientos criticos
De no realizarse un adecuado onboarding continuo impacta en la capacidad en
el trabajo
La organizacion no puede retener a sus empleados
Debido a la falta de practica del onboarding continuo perjudica en la atraccion

de nuevos talentos

2.2.2 Desempefio Laboral

De acuerdo al reglamento de Seleccion Docente 2021 tomada como fuente de la Pagina Web de
Transparencia de la Universidad, menciona que la finalidad de la Evaluacién de Desempefio
Docente (EDD) es desarrollar procesos de retroalimentacion y mejora continua en el desempefio
docente en todas las modalidades que promueve la institucién del presente estudio, mediante la

implementacién de programas de capacitacion, orientados al perfeccionamiento de la labor

docente, considerando los resultados de la evaluacion.

2.2.2.

1 Definicidn

Varios autores definen al desempefio laboral como:
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El desempefio laboral segin Chiavenato (2011) se define como la eficacia que un
trabajador muestra en el trabajo, convirtiéndose actualmente en una de las ventajas

competitivas de las empresas.

Asimismo, segin Werther y Davis (2008), evaluar el desempefio es una fase en la
que se calcula el rendimiento global del empleado. Es una actividad primordial que

se realiza frecuentemente en toda institucién moderna.

Segun Arias (1980), el desempefio es una evaluacion técnica que permite identificar
el perfil de los colaboradores, asi como los puestos; ya que en este proceso se
seleccionan a los colaboradores que ocuparan cargos de confianza, ascensos,
periodos de prueba, etc. y donde se fundamentan las nuevas propuestas, planes de

mejora en base a los requerimientos de capacitacion, produccién, desarrollo y demas.

Por lo que después de haber revisado las diferentes definiciones de varios autores se
considera al desempefio laboral como un proceso sistematico y estructurado que nos
permite medir, evaluar e influir sobre los atributos , comportamiento y resultados
involucrados con el trabajo , asi como el nivel de ausentismo ya que tiene como
objetivo descubrir en qué medida es productivo el colaborador y si podrd mejorar su
rendimiento a futuro ya que analiza la calidad del servicio o trabajo realizado por los

colaboradores en la organizacion.

2.2.2.2 Teorias de desempefio laboral

Es un proceso sistematico y permanente de proyeccién cuantitativa y cualitativa. Se
constituye en lineamientos importantes para la direccion enfocada a la busqueda de
produccion y rentabilidad en una organizaciéon. Es un método de retroalimentacion

de conductas en el trabajo, que nos permite la toma de decisiones sobre pagos,
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promociones, desarrollo de un plan de carrera de sus colaboradores. Esta teoria
considera que la organizacion evalla a sus colaboradores, en base a criterios, que

ésta considera determinantes para el cumplimiento de sus funciones.

Asimismo, también evalla a los jefes, en orden de mejoras de comportamiento de
desempefio de los subordinados; expectativas de la organizacion; asi como también

los reconocimientos, resultado de su esfuerzo.

2.2.2.3 Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

Objetivo principal:

Conocer el valor del trabajo realizado por los colaboradores para poder medir la

competitividad de la organizacion.

Objetivos secundarios:

e Monitorear el progreso y el logro de las metas y objetivos establecidos.

e Saber apreciar la importancia de lo que cada colaborador y grupo de
colaboradores aportan de manera oportuna a la organizacion.

e Estimular una mayor productividad en su dia a dia.

e Fomentar la comunicacion interna, especialmente entre jefes y empleados.

2.2.2.4 Dimensiones de la evaluacion del desempefio docente

El desempefio del docente es un conjunto de actividades que realiza para el
cumplimiento de sus funciones, este desempefio puede incluirse en diferentes
campos del propio docente (Montenegro 2003). Segun el Reglamento Docente

(2021) de la universidad en estudio, considera las siguientes dimensiones:

a) Dimension autogestion
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La autogestion se define como una estrategia para que el docente pueda
autopercibirse de acuerdo a su desempefio, también Venegas (2018) menciona
que el desempefio del docente es fortalecido mediante la autogestion.
Adicionalmente la autogestion se encuentra comprendida por la evaluacion que
realiza el mismo docente. Es resultado de la autovaloracién del docente en cuanto
a su desempefio, orientada fundamentalmente en:

Aspectos como la puntualidad, motivacion permanente, desde la motivacion
misma, construccién, evaluacion y transferencia, asegurando de esta manera el
logro de aprendizaje de los estudiantes, todo en el marco de un buen uso de
herramientas digitales y una adecuada comunicacion asertiva.

Todo ello enfocado para una mejora y actualizacion constante de su quehacer
docente, en base a otorgar un servicio de calidad a los estudiantes. Se realizd, por

medio del llenado de una Ficha de Autopercepcién del desempefio docente.

b) Dimension de gestion curricular

Esta dimension es importante debido a que sirve para la solucion de problemas
sobre una aplicacion adecuada de los procesos (Venegas, 2018). Orientada
principalmente, en aspectos importantes relacionados al curriculo, como las
estrategias de ensefianza-aprendizaje-evaluacion, incluidas en las actividades,
procedimientos, recursos y medios usados por el docente para promover
aprendizajes significativos. En esta parte, el docente es evaluado en cuanto al
cumplimento de la elaboracion y actualizacion del portafolio y syllabus de la
asignatura (s) que le fue asignada en el ciclo académico. Asi como también
propuestas para implementar a futuro.

c) Dimension gestion didactica
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Orientada fundamentalmente aspectos importantes relacionados con la practica
pedagdgica misma. Es decir, el manejo docente, referidos a aspectos importantes
sobre la forma de facilitar aprendizajes, tanto de contenidos tedricos, como
practicos; disefio del proceso de ensefianza-aprendizaje, evidenciado en sus
sesiones, que potencie las competencias estudiantiles.

Para este estudio especifico, se valoré la adecuacion del docente al modelo
educativo de una universidad de Villa El Salvador durante el ciclo académico. Se
aplicé la encuesta de satisfaccion a los estudiantes, asi como también, a traves de
la supervision de clases por medio de una rdbrica de evaluacién para
acompafiamiento docente en aula.

d) Dimension gestion de tareas administrativas

Esta dimension se define como el conjunto de labores o acciones que permite
alcanzar el objetivo de la institucion a través de los trabajadores encargados de la
interaccion con el personal de trabajo (Quiroz y Vega, 2020). Asimismo, esta
dimension comprende la evaluacion que realiza el jefe de unidad o director de
escuela profesional. Asi como también se considera el acatamiento de tareas
administrativas asignadas a los docentes a tiempo completo. Se midi6 a través de
la Ficha de Evaluacion del director y Ficha de cumplimiento de tareas

administrativas. (Reglamento Docente, 2021).

2.2.2.5 Finalidad de la evaluacion de desempefio laboral

Toda la informacion que esté vinculada al desempefio y pueda contribuir con el
desarrollo profesional de los empleados debe ser tomado en cuenta por la direccion

de recursos humanos.
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Es por este motivo que la evaluacién del desempefio se convierte en una herramienta
atil y con un alto valor para las organizaciones ya que va a permitir obtener la
informacion sobre el desempefio de los colaboradores y poder identificar aquellas

areas de mejora.

Para Chiavenato (2009), si se evalla la gestion de talento humano, esta deberéa ser
justa y desempefiar un modo de diagnostico total. Su fin es preventivo y profilactico,
ya que, si los problemas o dificultades se diagnostican anticipadamente, sera sencillo

solucionarlos o dominarlos antes de que se presenten consecuencias negativas.

Para Alles (2019), la evaluacion de desempefio seria un mejor aliado y una
herramienta préctica para guiar al colaborador. Ademas, un propoésito que destaca es
el desarrollo personal, lo que trae mejores resultados personales y para la
organizacion; también, brinda una mejor interaccion del jefe con sus trabajadores,
un mayor entendimiento de los diferentes roles, permitiendo un dialogo apropiado
sobre lo que se espera de cada uno, permitiendo explorar el mejor rumbo para lograr

los resultados y objetivos determinados.

2.3 Situacion previa: Procedimiento de induccion y seguimiento actual del personal

Una Universidad Privada en Villa el Salvador contaba con un procedimiento de
induccion el cual consiste en comunicar a los nuevos docentes de tiempo completo sobre la
cultura organizacional, también sobre el area de trabajo y el puesto que ocupara, con el fin
de que el docente de tiempo completo se adapte rapidamente y desempefie correctamente
sus funciones. La misién de la universidad consiste en la formacion de profesionales
competitivos e integros, los cuales se comprometan con un desarrollo constante y con

calidad en innovacion e investigacion. La vision consiste en que los reconozcan por su
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calidad como una universidad que se compromete con la innovacion e investigacion. El

modelo educativo de la universidad consiste en:

- Aprendizaje que se centra en el alumno

- Aprendizaje que se basa en las competencias del estudiante
- Un entorno digital para el aprendizaje

- Una metodologia participativa y activa

- Vinculo asertivo del docente con el estudiante

Los objetivos de la universidad se encuentran bien definidos, contando con una
planificacion de los programas de pregrado y posgrado mediante un documento normativo
para regular las modalidades y los requisitos para obtener los grados y titulos de la
universidad. Asimismo, la universidad tiene un plan de mejora continua, el cual consiste en

mejorar la calidad de la formacion académica.

El modelo educativo de la universidad consiste en un enfoque metodoldgico
transdisciplinar, el cual consiste en el desarrollo del emprendimiento, investigacion y
pensamiento flexible de los estudiantes. EI nuevo modelo educativo que presenta la
universidad consiste en consolidar el aprendizaje mediante su disefio sistematico el cual
promueva el conocimiento a través de trabajos grupales multidisciplinares con una

ensefianza critica, inclusiva y ética.

Asimismo, los docentes de tiempo completo en la universidad fueron del 25.5% del
total de docentes segun el tipo de dedicacion (tiempo parcial y tiempo completo), ademas

los docentes a tiempo completo deben cumplir las funciones de:

- Planificar, ejecutar y evaluar experiencias de aprendizaje, aplicando los principios
del modelo educativo de la Universidad, para promover aprendizajes significativos,

personalizados y autbnomos.
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- Realizar tutoria de acuerdo a los lineamientos establecidos por la unidad
académica para dar soporte a los estudiantes en el logro de sus aprendizajes.

- Participar en actividades de investigacion, para proponer alternativas de solucion
pertinentes relacionadas con su entorno.

- Participar en actividades de responsabilidad social, para vincular la universidad con
las comunidades de su entorno.

- Desarrollar otras actividades de gestion administrativa (no lectiva) en apoyo a la

escuela profesional, de acuerdo a lo designado por el director.

2.3.1 Personal encargado

Para la presentacion de la organizacién a los docentes de tiempo completo se

encargan.

a) Director de Gestion de Talento Humano: Se encarga de la programacion de
las fechas en la cual se realzara la induccién, también se encargara de revisar
y aprobar los cambios que se realicen en la presentacion de Induccion, asi
como también en los videos institucionales

b) Asistente de Seleccién, Capacitacion y Desarrollo: Se encarga de coordinar
para que la ejecucion se realice adecuadamente en todo el proceso de
induccién, también se encargan de obtener los registros de los docentes a

tiempo completo.

2.3.2 Desarrollo de Induccién

La induccién en una Universidad privada en Villa el Salvador sigue un

procedimiento el cual se encuentra definido de la siguiente manera:
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2.3.2.1 Induccion General

Se encuentra encargada por el Asistente de Gestién de Talento Humano, la cual
realiza un registro de asistencia y presentacion de videos o diapositivas, dias antes
de la incorporacién del docente se realizan las siguientes actividades:
e Se realiza el taller de induccion, haciendo uso de presentaciones en
diapositivas o videos.
e Los temas que se dan a conocer estan establecidos en el programa de
induccion.
o Al finalizar el taller, se realiza un recorrido por las areas de la Universidad y
se entrega el kit de bienvenida.

e El nuevo docente llena el formato de conformidad de la induccion recibida.

2.3.2.2 Induccion del Area de Trabajo

Se encuentra encargada por un colaborador del area elegido, el cual se encarga de
completar un programa de conformidad de la Induccién, asimismo dias antes de la
incorporacion del docente se realizan las siguientes actividades:

e El colaborador con mayor entusiasmo se le llama “Mi primer amigo” y se
encarga de dar la bienvenida al nuevo docente a tiempo completo,
compartiéndole la cultura que presenta el area.

e El nuevo docente llena el formato de conformidad sobre la induccion que

recibio
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2.3.2.3 Presentacion

Se encuentra encargada por el Asistente de Gestion de Talento Humano, el cual se
encarga de enviar el correo de bienvenida sobre los nuevos docentes de tiempo

completo, esta actividad consiste en:
e Enviar un correo con la descripcion del nuevo docente a tiempo completo,
para presentarlo y darle la bienvenida a todos los miembros de la comunidad

universitaria

2.3.2.4 Induccion Especifica del puesto

Se encuentra encargada por el Jefe de érea, el cual se encarga de recopilar el formato
de conformidad sobre la induccion realizada, asimismo las actividades realizadas en
este paso son:
o Eljefe de area tiene hasta una semana para realizar la induccion propia de las
funciones del puesto del nuevo docente a tiempo completo
e El nuevo docente a tiempo completo llena el formato de conformidad de la

induccion que recibio en los pasos previos.

2.3.2.5 Duracion de etapas de induccion

En el afio 2021 el proceso de seleccion de los docentes a tiempo completo de la
Universidad Privada se realizo entre el 20 de Julio y el 20 de agosto. A partir del 21
de agosto se les envia a los nuevos docentes de tiempo completo sus contratos y
accesos al correo corporativo. Entonces la induccién y seguimiento de los nuevos

docentes a tiempo completo se realiza en las siguientes fechas:

¢ Induccion para los docentes nuevos el 23 de agosto con una duracion de horas

cronoldgicas.
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Induccion para los docentes en general el 26 de agosto con una duracién de
4 horas en las cuales se realizara la capacitacion pedagdgica y se ensefiara el
uso del campus virtual.

El jefe inmediato orienta las funciones del puesto, de manera presencial o
virtual, teniendo hasta una semana para ejecutarlo dentro de la primera
semana del inicio de clases.

El seguimiento continuo es hasta finalizar el semestre académico que es en

el mes de diciembre
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CAPITULO 111

Metodologia

3.1 Método y alcance de la investigacion

El alcance es de tipo descriptivo porque interpreta la situacion actual y se describe la
informacion, condicion y procedimientos de la organizacion. Para Tamayo y Tamayo
(2003), la investigacion descriptiva implica describir, registrar, analizar e interpretar la
naturaleza real y la composicion o proceso de los fendmenos. El enfoque se hace sobre el
grupo de personas o0 cosas, que se conduce o funciona en presente. La investigacion
descriptiva opera sobre realidades de hecho y tangibles presentes, caracterizado en una

interpretacion correcta.
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3.2 Disefio de investigacion

Este es descriptivo, no experimental; es decir, se hace sin manipulacion de variables.
Son estudios donde no se cambia intencionalmente las variables independientes- no se tiene
control directo, ni se puede influir sobre ellas, porque ya sucedieron. Se observa los
fendmenos, tal como se dan en su contexto natural, para luego hacer su anélisis (Hernandez

etal., 2014)

Es transversal, correlacional ya que recopilan datos en un solo momento y tiempo unico.
Su finalidad es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
determinado (Hernandez et al., 2014). En este caso, se analizé la variable sistema

onboarding y desempefio docente de una universidad privada de Villa El Salvador, Lima,

2021-2.
/ 1x
M r
Oy

Donde:
M = Muestra
Ox = Onboarding
Oy = Desempefio docente

r = Relacion - Onboarding y desempefio docente
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La presente investigacion esta orientada en los estudios de Hernandez et al., (2014), ya

que identifica a la poblacion como todos los elementos que la conforman, pero con

caracteristicas similares.

En esta investigacion, se trabajo con toda la poblacion, constituida por todos los

docentes a tiempo completo de una universidad privada de Villa EI Salvador, distribuidos

en la Escuela de Administracion de empresas, Administracion y Marketing, Administracion

y Negocios Internacionales, Contabilidad, Psicologia, Ingenieria de Sistemas, Arquitectura,

Ciencias de la Comunicacion, Ingenieria Civil e Ingenieria Industrial, Derecho y Estudios

generales, siendo un total de 67.

Tabla 4

Poblacion de docentes a tiempo completo de una universidad privada

Universidad Privada de Villa

Docentes Tiempo

N° El Salvador Completo
f %
01  Administracion de Empresas 07 10.45
02  Administracion y Marketing 02 2.99
03  Administraciéon y Negocios Internacionales 03 4.48
04  Contabilidad 05 7.46
05 Estudios generales 14 20.90
06  Psicologia 09 13.43
07  Sistemas 10 14.93
08 Ingenieria civil e industrial 04 5.97
09  Arquitectura 02 2.99
10  Comunicacion 02 2.99
11  Derecho 09 13.43
100
TOTALES 67

Fuente: Elaboracion propia
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La obtencion de informacion es un proceso muy importante para el desarrollo de la
investigacion, ya que va a permitir demostrar la confiabilidad y validez del estudio, esta

etapa de recoleccion de investigacion se conoce como trabajo de campo. (Bernal, 2010)

3.4.1 Fuentes de recoleccion de informacion:

De acuerdo con Cerda (1998), se tiene dos tipos de fuentes de recoleccion de
informacion: Las primarias y las secundarias, por lo que en el desarrollo del trabajo de

investigacion se ha hecho uso ambas fuentes para la recoleccion de informacion.

a) Fuentes primarias:

Aquellas en las que se obtiene informacién directa; es decir, de donde proviene la
informacion. Es la informacién de primera mano o del lugar de los hechos. Estas fuentes
son las personas, organizaciones, acontecimientos, el ambiente natural, etc. Se
considera como fuente primaria al entrevistar a las personas que tienen relacion directa
con el objeto de estudio, para desarrollar a cabo la investigacidn se ha tomado encuestas

a los docentes a tiempo completo. (Bernal, 2010)

b) Fuentes secundarias:

Al respecto se indica:
Las fuentes secundarias ofrecen informacién sobre el tema a investigar, pero no son la
fuente original de los hechos o las situaciones, sino que solo los referencian. Las
principales fuentes secundarias son los libros, las revistas, los documentos escritos (en
general, todo medio impreso), los documentales, los noticieros y los medios de

informacion. (Bernal, 2010, p. 192)
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3.4.2 Técnicas de recoleccion de informacion:

Para Mufioz Giraldo et al. (2001), la investigacion cuantitativa usa, por lo general, las

siguientes herramientas y técnicas para recolectar informacion:

e Encuestas:

Una de las mas usadas, aunque cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las
personas encuestadas. Se basa en un cuestionario o conjunto de preguntas elaboradas

para obtener informacion de la persona (Bernal, 2010).

3.4.3 Formas de aplicacion del instrumento de medicion:

Debido a la pandemia se ha aplicado la encuesta de medicion a los docentes a tiempo

completo, enviando un cuestionario por medio de sus correos institucionales.

3.5 Variables

Variable independiente: Sistema de Onboarding
El onboarding es un sistema el cual se encarga de facilitar la integracion de los nuevos
trabajadores a la institucion, con el propésito de que los trabajadores se incorporen de manera

mas rapida a la institucién y pueda cumplir sus funciones adecuadamente.

Variable dependiente: Desempefio laboral
Se define como la calidad que un trabajador ofrece a la empresa en sus funciones en cierto
periodo de tiempo. Este concepto se utiliza por parte del area de Recursos humanos para

comprender la efectividad de los trabajadores al cumplir los roles respectivos.
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3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Instrumento: Cuestionario, es un conjunto de preguntas estructuradas, que al procesarse se
convierten en datos necesarios para el cumplimiento de los objetivos de investigacion.

(Bernal, 2010)

Para llegar a la recoleccion de datos se han aplicado diferentes instrumentos que se

mencionan a continuacion:

Variable dependiente: Desempefio laboral

e Ficha autopercepcién del desempefio docente, que midi6 la dimension
autogestion.

e Laactualizacion de portafolio docente y syllabus, que midi6 la dimensién gestién
curricular.

e Encuesta de satisfaccion del estudiante y rubrica de evaluacion para
acompafiamiento docente en aula que midié la adecuacién al modelo educativo
correspondiente a la dimension gestion didactica.

e Ficha de evaluacion del director y cumplimiento de tareas administrativas, que
midid la dimension gestion de tareas administrativas, de la variable desempefio
docente.

Estos instrumentos se encuentran validados por una universidad privada de Villa El Salvador

segun la pagina web de Transparencia.

Variable independiente: Sistema de onboarding

Se utilizé una encuesta, segun dimensiones: Proceso Preonboarding para una adecuada

incorporacion; Proceso de onboarding: para un buen recibimiento en el primer dia de
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trabajo; Proceso de onboarding: de mentoring o acompafiamiento del nuevo colaborador y

Proceso de onboarding continuo o seguimiento del docente.

Estudio cuantitativo, para la organizacion y analisis, se utilizd técnicas estadisticas
descriptivas; para interpretar las respuestas obtenidas en los diferentes instrumentos de la

variable sistema onboarding y de la variable desempefio laboral.

3.7 Procesamiento y andlisis de la informacién

Los datos recolectados se procesaron a través del programa estadistico SPSS version 22
para la tabulacion de la informacion y el procesador de textos Word para redactar la tesis,
segun el estilo APA. La informacion recogida se presentd en tablas de distribucion de

frecuencias (Hernandez et al., 2014).

La tabulacion y medicién de los resultados se hizo mediante el uso del programa
Microsoft Excel y, por otro lado, para medir la correlacion de las variables, se utilizo la
prueba de correlacion de Spearman, debido a que los datos no siguen una distribucion

normal.

El coeficiente de correlacion es una medida estadistica que mide la relacion entre dos

variables.

Tabla b

Interpretacion de los valores del coeficiente de relacion

Positiva Interpretacion Negativa

Entre 0y 0.20 Muy baja Entre 0y -0.20

Entre 0.21y 0.40 Baja Entre -0.21y -0.40



Entre 0.41y 0.60 Media Entre -0.41y -0.60
Entre 0.61y 0.80 Alta Entre -0.61y -0.80
Entre 0.81y 1,00 Muy alta Entre -0.81y -1,00

Nota. De “Metodologia de la investigacion: un enfoque pedagogico”, por P. Rios, 2017,
p.554 (https://shre.ink/1pER).
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CAPITULO IV
Resultados

4.1 Analisis de resultados

Resultados Descriptivos
Los resultados conseguidos de la aplicacion de instrumentos a los docentes a tiempo
completo de una Universidad Privada de Villa EI Salvador se detalla:

Figura 2

Nivel de Docentes a tiempo completo segin Puntaje en la Universidad Privada

Nivel de Docentes a Tiempo Completo

40
35
30
25
20
15
10

(€]

BUENO MUY BUENO

Fuente: Elaboracion Propia
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Se determina que, de acuerdo a los datos brindados por la Universidad privada, los

docentes cuentan con un puntaje “Bueno” y “Muy Bueno” lo que significa que el

desempefio laboral es el adecuado habiendo aplicado el sistema de onboarding.

Tabla 6

Nivel de onboarding y desempefio docente de una universidad privada

NIVEL DE

NIVEL DE DESEMPENO

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
ONBOARDING  "ro0100]  [70 -89] [50-69] [30-49] [0-29]  Total
f % f % f % f % f % f %
[103-120] 20 29.85 27 40.30 - - - - - - 47 70.15
Muy Alto
[77-102] 09 1343 08 1194 - - - - - - 17 2537
Alto
[51- 76] - - 02 299 - - - - - - 02 299
Regular
[25 - 50] - - - - - - - - - -
Medio
[0 - 24] o1 149 - - - - - - - - 01 149
Bajo
Totales 30 44.77 37 55.23 - - - - - - 67 100

Fuente: Elaboracion propia

Existe relacion entre la variable onboarding y la variable desempefio laboral de los docentes a

tiempo completo, evidenciado por el 29.85% (20) que alcanzo el nivel muy alto y el 11.94%

(08) alto para ambas variables. (Cruce alto / alto)

Tabla 7

Nivel de onboarding docente de una universidad privada

NIVEL DE ONBOARDING F %
[103-120] Muy Alto a7 70.1
[77 - 102] Alto 17 25.4
[51 - 76] Regular 02 3.0
[25-50] Medio -

[0 -24] Bao 01 1.50
Total 67 100.00

Fuente: Elaboracion propia



El 70.10% (47) docentes a tiempo completo alcanzé el nivel de Onboarding muy alto,
seguido de un 25.40% (17) alto respectivamente.
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Tabla 8

Consolidado de onboarding docente

Totalmente en desacuerdo En De Totalmente

No 1 desacuerdo Indiferente Acuerdo de acuerdo
SISTEMA DE ONBOARDING 5 3 4 5

f % f % f % f % f %

Dimension Preonboarding

NO

1 Consideras que la organizacion
preparé con anticipacién su 1 1.50 3 4.50 7 1040 20 29.90 36 53.70
ingreso.

2  Sintié que su proceso de
reclutamiento y seleccion fue
tomado con la debida
importancia para la organizacion.

3  Recibié informacidn clara sobre el
funcionamiento de la
organizacion, cultura, valores,
antes de su ingreso,
reconociendo si se alineaban a
sus expectativas.

4 Lebrindaron un cronograma con
las indicaciones detalladas
(dénde se tiene que dirigir, con
gué persona debe reunirse el
primer dia).

1 1.50 - - 8 1190 14 2090 44 65.70

1 1.50 4 6.0 7 1040 15 22.40 40 59.70

1 1.50 4 6.0 8 1190 23 3430 31 46.30

N° Dimension Onboarding (ler
dia) ingreso



NO

Sintid que la organizacion se
preocupd en brindar una buena
impresion en su primer dia de
trabajo en la organizacion.

Se sintié comodo con la
bienvenida que se le brindé en el
primer dia de trabajo.

Se sintid satisfecho con la
bienvenida a la organizacion,
mediante correo o comunicado a
todos los colaboradores
informando su llegada.

La organizacién, le proporciond
un kit de bienvenida.

Se le ha brindado la capacitacién
para que pueda desempeiar sus
funciones eficientemente como
(campus virtual, el uso del zoom,
horas administrativas, correo,
etc.) desde el primer dia.

La logistica, herramientas,
equipos tecnoldgicos, se
encontraron en buenas
condiciones a su llegada.

Dimension Onboarding (lera
Semana) Mentoring o
Acompafiamiento

1.50

1.50

6.0

9.0

1.50

1.50

1.50

11

4.50

7.50

6.0

16.4

3.0

1.50

3.0

19

12

6.0

7.5

13.4

28.4

17.9

1.50

23

17

20

19

21

20

14

34.30

25.40

29.90

28.40

31.30

29.90

20.90

36

39

30

12

39

33

49

53.70

58.20

44.80

17.90

58.20

49.30

73.10
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NO

Sentiste el apoyo de tu autoridad

académica cuando lo necesitaste.

Se le asign6 un mentor que lo
apoye para que absuelva sus
preguntas.

Sentiste el apoyo de tus
compaiieros, asi como de otras
areas para realizar tus labores.
Usted ya se siente alineado a la

mision y vision de la organizacién.

Considera que tiene buena
relacién con sus compafieros de
la organizacion.

Considera que tiene buena
relacidn con su superioren la
organizacion.

Dimension Onboarding
Continuo

Siente que la organizacion te
capacita de forma permanente
para que logres desarrollar tus
funciones.

Siente usted que el rol que esta
desempefiando dentro de la
empresa favorece su crecimiento
personal y profesional.

3.0

1.50

1.50

1.50

1.50

3.0

1.50

6.0

1.5

14

2090 21
450 18
3.0 6
1.50 8

- 13

7.50 10

3.0 13

31.30

26.90

9.0

11.90

19.40

14.90

19.40

26

44

58

57

53

50

51

38.80

65.70

86.60

85.10

79.10

74.6

76.10
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Los conocimientos adquiridos,
han aumentado desde que tuvo
la etapa de induccidn.

Mantiene reuniones cada semana
0 quincena para lograr su
integracion completa a la
organizacion.

Considera que logré interiorizar
la estrategia y los objetivos de la
organizacion.

Se identifica usted con el
propdsito de la organizacion.

El entorno laboral de la empresa,
le parece el adecuado para
desempefiar su cargo.
Recomendaria la empresa a un
conocido o amigo aplicar para
obtener un empleo.

3.0

1.50

1.50

1.50

1.50

1.50

4.50

3.0

6.0

7.50

3.0

1.50

3.0

11

17

16

13

16

11

16.40

25.40

23.90

19.40

23.90

16.40

52

42

45

51

49

53

77.60

62.70

67.20

76.10

73.10

79.10

71

Fuente:
Elaboracion
Propia
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En la dimension pre Onboarding, el 83.60% (56) se encuentran totalmente de acuerdo y
acuerdo que la organizacién prepard con anticipacion su ingreso y un 6% (4) se encuentran
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente. Asimismo, el 82.10% (55) recibi6
informacion clara sobre su funcionamiento, cultura, valores, antes de su ingreso,
reconociendo que, si se alineaban a sus expectativas, seguido de un 10.4% (7) que son
indiferentes. De igual manera, el 80.60% (54) les brindaron un cronograma con las
indicaciones detalladas (donde se tiene que dirigir, con qué persona debe reunirse el primer
dia), seguido de un 11.9% (8) indiferentes y 7.5% (5) totalmente en desacuerdo y desacuerdo
respectivamente. Finalmente, el 86.60% (58) se encuentran totalmente de acuerdo y acuerdo
que su proceso de reclutamiento y seleccion fue tomado con la debida importancia para la

organizacion.

En la dimension Onboarding (ler dia) ingreso de los docentes a tiempo completo, se tiene
que el 83.60% (56) que se sinti6 coémodo con la bienvenida que se le brindé en el primer dia
de trabajo, seguido de un 9% (6) totalmente en desacuerdo y desacuerdo respectivamente. El
74.7% (50) que se sinti6 satisfecho con la bienvenida a la organizacion, informando su
llegada, mediante correo a todos los colaboradores, seguido de un 12% (8) totalmente en
desacuerdo y desacuerdo respectivamente. 79.20% (53) que la logistica, herramientas,
equipos tecnoldgicos se encontraron en buenas condiciones a su llegada, seguido de un 17.9%
(12) indiferentes. El 89.50% (60) que se le ha brindado la capacitacion para que pueda
desempefiar sus funciones eficientemente como (campus virtual, el uso del zoom, horas
administrativas, correo, etc.) desde el primer dia, seguido de un 6% (4) indiferentes. EI 88%
(59) que la organizacién se preocupé en brindar una buena impresion en su primer dia de
trabajo, seguido de un 6% (4) totalmente en desacuerdo y desacuerdo respectivamente. El
46.30% (31) que la organizacién, le proporciono un kit de bienvenida, seguido de 25.4% (17)

totalmente en desacuerdo y desacuerdo y un preocupante 28.4% (19) indiferente.
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En la dimensién Onboarding (lera Semana) mentoring, se tiene que el 98.5% (66) tiene buena
relacién con su superior; cuentan con el apoyo de su autoridad académica cuando lo necesitan,
evidenciado por el 94% (63), frente a 4.5% (3) totalmente en desacuerdo y desacuerdo
respectivamente. Incluso, el 70.10% (47) sefiala que se les asigné un mentor que los apoye
para que absuelva sus preguntas, seguido de un 20.9% (14) indiferentes. Asimismo, el 97%
(65) tiene buena relacién con sus compafieros, asi como también de otras areas, que los apoyan
para realizar sus labores, representado por el 92.60 (62), seguido de un 4.5% (3) indiferentes.
Finalmente, el 95.60% (64), ya se siente alineado a la mision y vision organizacional, seguido

un 4.5% (3) totalmente en desacuerdo y desacuerdo.

En la dimension Onboarding continuo, se tiene que el 89.5% (60) sefiala que la organizacion
les capacita de forma permanente para que logren desarrollar sus funciones, seguido de un
7.5% (5). El 94% (63) que los conocimientos adquiridos, han aumentado desde que tuvo la
etapa de induccion. El 95.50% (64) se identifica con su propésito. El 91.10% (61) sefialan
que logré interiorizar la estrategia y los objetivos organizacionales, seguido de un 7.5% (5)
indiferentes. EI 88.10% (59) que mantiene reuniones cada semana o quincena para lograr su
integracion completa a la organizacion, seguido de un 6% (4) que se encuentran totalmente
en desacuerdo y desacuerdo respectivamente. EI 97% (65) que el ambiente organizacional, es
pertinente, para realizar sus funciones. EI 95.5% (64) que el rol que estd desempefiando,
facilita su crecimiento como persona y profesional. Y el 95.50% (64) recomendaria la empresa

a un conocido o amigo aplicar para obtener un empleo.
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Tabla 9

Dimension preonboarding

Totalme En Indifere De Totalmente
nte en desacu nte Acuerdo de acuerdo
N.° PRE- desacue erdo 3 4 5
ONBOARDING rdo 2
1

f % f % f % f % f %

01 Considerasquela
organizaciéon preparé
con anticipacion su
ingreso.

02  Sintidé que su proceso
de reclutamientoy
seleccién fue tomado
con la debida
importancia para la
organizacion.

03 Recibid informacién
clara sobre el
funcionamiento de la
organizacion, cultura,
valores, antes de su
ingreso, reconociendo
si se alineaban a sus
expectativas.

04 Le brindaron un
cronograma con las
indicaciones
detalladas (dénde se
tiene que dirigir, con
qué persona debe
reunirse el primer
dia).

1 150 3 450 7 1040 20 2990 36 53.70

1 150 - - 8 1190 14 2090 44 65.70

150 4 6.0 7 1040 15 2240 40 59.70

150 4 6.0 8 1190 23 3430 31 46.30

Fuente: Elaboracién propia

En la dimension preonboarding, el 83.60% (56) se encuentran totalmente de acuerdo y
acuerdo que la organizacion preparo con anticipacion su ingreso y un 6% (4) se encuentran
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente. Asimismo, el 82.10% (55)
recibio informacion clara sobre su funcionamiento, cultura, valores, antes de su ingreso,
reconociendo que, si se alineaban a sus expectativas, seguido de un 10.4% (7) que son

indiferentes. De igual manera, el 80.60% (54) les brindaron un cronograma con las
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indicaciones detalladas (dénde se tiene que dirigir, con qué persona debe reunirse el primer
dia), seguido de un 11.9% (8) indiferentes y 7.5% (5) totalmente en desacuerdo y
desacuerdo respectivamente. Finalmente, el 86.60% (58) se encuentran totalmente de
acuerdo y acuerdo que su proceso de reclutamiento y seleccion fue tomado con la debida

importancia para la organizacion.

Tabla 10

Dimension Onboarding (1er dia) ingreso

N.°

Totalme En Indiferent De Totalmente
nte en desacuer e Acuerdo de acuerdo
desacue do 3 4 5
rdo 2
1

ONBOARDING
(1ER DIA)
INGRESO

f % f % f % f % f %

Sintid que la

organizacion se

preocupd en

brindar una buena

impresién en su

primer dia de

trabajoenla

organizacion.

Se sintié cémodo

con la bienvenida

queselebrindben 1 150 5 750 5 75 17 2540 39 58.20
el primer dia de

trabajo.

Se sintio satisfecho

con la bienvenida a

la organizacidn,

mediante correo o

comunicado a 4 6.0 4 6.0 9 134 20 29.90 30 44.80
todos los

colaboradores

informando su

llegada.

La organizacion, le

proporcionounkit 6 9.0 11 164 19 284 19 2840 12 17.90
de bienvenida.

Se le ha brindado

la capacitacién 1 150 2 3.0 4 6 21 31.30 39 58.20
para que pueda

150 3 450 4 6.0 23 3430 36 53.70
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desempeiiar sus
funciones
eficientemente
como (campus
virtual, el uso del
zoom, horas
administrativas,
correo, etc.) desde
el primer dia.

6 Lalogistica,
herramientas,
equipos
tecnoldgicos se
encontraron en
buenas
condiciones a su
llegada.

1 150 1 150 12 179 20 2990 33 49.30

Fuente: Elaboracion propia
En la dimension Onboarding (1er dia) ingreso de los docentes a tiempo completo, se tiene

que el 83.60% (56) que se sinti6 comodo con la bienvenida que se le brindd en el primer
dia de trabajo, seguido de un 9% (6) totalmente en desacuerdo y desacuerdo
respectivamente. El 74.7% (50) que se sintio satisfecho con la bienvenida a la
organizacion, informando su llegada, mediante correo a todos los colaboradores, seguido
de un 12% (8) totalmente en desacuerdo y desacuerdo respectivamente. 79.20% (53) que
la logistica, herramientas, equipos tecnoldgicos se encontraron en buenas condiciones a su
llegada, sequido de un 17.9% (12) indiferentes. El 89.50% (60) que se le ha brindado la
capacitacion para que pueda desempefiar sus funciones eficientemente como (campus
virtual, el uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia, seguido
de un 6% (4) indiferentes. El 88% (59) que la organizacion se preocup6 en brindar una
buena impresion en su primer dia de trabajo, seguido de un 6% (4) totalmente en
desacuerdo y desacuerdo respectivamente. ElI 46.30% (31) que la organizacion, le
proporciond un kit de bienvenida, seguido de 25.4% (17) totalmente en desacuerdo y

desacuerdo y un preocupante 28.4% (19) indiferente.



Tabla 11

Dimension onboarding (1ra semana) mentoring o acompafiamiento
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NO
ONBOARDING

(LERA SEMANA)
MENTORING

Totalme
nte en
desacue
rdo
1

desacue
rdo

Indiferente

3

De

Acuerdo

4

Totalmente
de acuerdo

5

%

%

%

%

%

1 Sentiste el apoyo
de tu autoridad
académica cuando
lo necesitaste.

2 Seleasigndé un
mentor que lo
apoye para que
absuelva sus
preguntas.

3  Sentiste el apoyo
de tus compafieros,
asi como de otras
areas para realizar
tus labores.

4  Usted ya se siente
alineado a la mision
y visién de la
organizacion.

5 Considera que
tiene buena
relacién con sus
compaiieros de la
organizacion.

6 Considera que
tiene buena
relacién con su
superioren la
organizacion.

1.50

3.0

1.50

1.50

1.50

1.50

3.0

6.0

1.5

14

1.50

20.90

4.50

3.0

1.50

14

21

18

13

20.90

31.30

26.90

9.0

11.90

19.40

49

26

44

58

57

53

73.10

38.80

65.70

86.60

85.10

79.10

Fuente: Elaboracion propia

En la dimension Onboarding (1ra semana) mentoring o acompafiamiento, se tiene que el

98.5% (66) tiene buena relacién con su superior; cuentan con el apoyo de su autoridad

académica cuando lo necesitan, evidenciado por el 94% (63), frente a 4.5% (3) totalmente

en desacuerdo y desacuerdo respectivamente. Incluso, el 70.10% (47) sefiala que se les

asigno un mentor que los apoye para que absuelva sus preguntas, seguido de un 20.9% (14)



78

indiferentes. Asimismo, el 97% (65) tiene buena relacién con sus compafieros, asi como
también de otras areas, que los apoyan para realizar sus labores, representado por el 92.60
(62), seguido de un 4.5% (3) indiferentes. Finalmente, el 95.60% (64), ya se siente alineado
a la misién y vision organizacional, seguido un 4.5% (3) totalmente en desacuerdo y

desacuerdo.

Tabla 12

Dimension onboarding continuo o seguimiento

NO

Totalmen En Indiferent De Totalmente
te en desacuer e Acuerdo 4 de acuerdo
ONBOARDING desacuer do 3 5
CONTINUO do 2
1

f % f % f % f % f %

Siente que la

organizacién te

capacita de forma

permanente para 2 3.0 - - 5 750 10 1490 50 74.6
qgue logres

desarrollar tus

funciones.

Siente usted que el

rol que estd

desempefiando

dentro de la

empresa favorece

su crecimiento

personal y

profesional.

Los conocimientos

adquiridos, han

aumentado desde 2 3.0 - - 2 30 11 1640 52 77.60
gue tuvo la etapa

de induccion.

Mantiene

reuniones cada

semana o quincena

para lograr su 1 1.50 3 450 4 6.0 17 2540 42 62.70
integracion

completaala

organizacion.

1.50 - - 2 3.0 13 1940 51 76.10
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Considera que

logrd interiorizar la

estrategia y los 1 1.50 - - 5 750 16 2390 45 67.20
objetivos de la

organizacion.

Se identifica usted

con el propésitode 1  1.50 - - 2 3.0 13 1940 51 76.10
la organizacidn.

El entorno laboral

de la empresa, le

parece el adecuado 1 1.50 - - 1 150 16 2390 49 73.10
para desempeifiar
su cargo.
Recomendaria la
empresa a un
conocido o amigo
aplicar para
obtener un
empleo.

1 150 - - 2 30 11 1640 53 79.10

Fuente: Elaboracion propia

En la dimension Onboarding continuo o seguimiento, se tiene que el 89.5% (60) sefiala que
la organizacion les capacita de forma permanente para que logren desarrollar sus funciones,
sequido de un 7.5% (5). EI 94% (63) que los conocimientos adquiridos, han aumentado desde
que tuvo la etapa de induccion. EI1 95.50% (64) se identifica con su propdsito. E191.10% (61)
sefialan que logro interiorizar la estrategia y los objetivos organizacionales, seguido de un
7.5% (5) indiferentes. El 88.10% (59) que mantiene reuniones cada semana o quincena para
lograr su integracion completa a la organizacion, seguido de un 6% (4) que se encuentran
totalmente en desacuerdo y desacuerdo respectivamente. EI 97% (65) que el ambiente
organizacional, es pertinente, para realizar sus funciones. El 95.5% (64) que el rol que est&
desempefiando, facilita su crecimiento como persona y profesional. Y el 95.50% (64)

recomendaria la empresa a un conocido o amigo aplicar para obtener un empleo.



Tabla 13
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Nivel de desempefio docentes a tiempo completo de una universidad privada

NIVEL DE DESEMPENO f %
[90-100] Muy Alto 30 44.8
[70-89] Alto 37 55.2
[50 - 69] Medio - -
[30 - 49] Bajo - -

[0 -29] Muy Bajo - -
Total 67 100.00

El 55.20% (37) docentes a tiempo completo alcanzaron un nivel de desempefio alto,

seguido de un 44.80% (30) nivel muy alto respectivamente.

Tabla 14

Consolidado desemperio de los docentes a tiempo completo por escuelas

Fuente: Elaboracién propia

Desempeiio Docente

ESCUELAS Muy Bajo Medio Alto Muy Alto
Bajo [30-49] [50-69] [70-89] [90-100] Total %
[ 0-29 ]
f % f % f % f % f %

Administracién- - - - - - - 01 1.49 06 896 07 10.45
Empresas

Administracion - - - - - - 02 2.99 - - 02 2.99
Marketing

Administracion - - - - - - 01 1.49 02 299 03 4.48
y Negocios

Contabilidad - - - - - - 04 597 01 149 05 7.46
Generales - - - - - - 03 4.48 11 16.42 14 20.90
Psicologia - - - - - - 08 1194 01 149 09 1343
Sistema - - - - - - 08 1194 02 299 10 14093
Arquitectura - - - - - - 01 1.49 01 1.49 02 2.99
Comunicacién - - - - - - - - 02 299 02 299
Derecho - - - - - - 05 746 04 597 09 1343
Ingenieria Civil - - - - - - 02 2.99 - - 02 2.99
Ingenieria - - - - - - 02 299 - - 02 299
Industrial

Total 37 55.22 30 4478 67 100

El desempefio de los docentes a tiempo completo de la Facultad de Ciencias de Gestion,
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se tiene que: El 35.29% (06) de la Escuela de Administracion-Empresas se ubicaron en el
nivel Muy alto, seguido de 5.88% (01) Alto respectivamente. Asimismo, el 11.76% (2) de
la Escuela de Administracion y Marketing se ubicaron en el Nivel Alto. De igual manera
el 11.76% (2) de la Escuela de Administracién y Negocios se ubicaron en el nivel de
desempefio docente Muy alto, sequido de 5.88% (01) Alto respectivamente. Finalmente,
tenemos que el 23.53% (4) de la Escuela de Contabilidad se ubicaron en el nivel Alto,

seguido de 5.88% (01) Muy Alto respectivamente.

En la Facultad de Ciencias Humanas, se tiene que: El 23.53% (8) de la Escuela de
Psicologia se ubicaron en el nivel Alto, seguido de 2.94% (01) Muy Alto respectivamente.
De igual manera el 5.88% (02) de la Escuela de Comunicacion se ubicaron en el nivel Muy
alto. Finalmente, tenemos que el 14.71% (5) de la Escuela de Derecho se ubicaron en el
nivel Alto, seguido de 11.76% (04) Muy Alto. El 32.35% (11) de docentes a tiempo
completo de Estudios Generales alcanzo el nivel de desempefio docente Muy alto, seguido

de 8.82% (03) Alto respectivamente.

En Ingenierias, se tiene que: EI 50% (08) de Sistemas se ubicaron en el nivel de desempefio
Alto, seguido de 12.50% (02) Muy Alto respectivamente. Asimismo, los docentes de
Arquitectura obtuvieron el 6.25% (1) en el Nivel Alto y Muy Alto respectivamente.
Finalmente, el 12.50% (02) de Ingenieria Civil y de Ingenieria Industrial se ubicaron en el
nivel de desempefio docente Alto. Los docentes de Ingenieria Civil y de Ingenieria

Industrial obtuvieron el 12.50% (02) ubicandose en el nivel de desempefio Alto.

Tabla 15

Desempefio de docentes a tiempo completo de la Facultad de Ciencias de Gestion
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Desempefio Docente

ESCUELAS Muy Bajo Medio Alto Muy Alto
Bajo [30-49] [50-69 ] [70-89 ] [90-100]  Total %
[0-29]
f % f % f % f % f %
Administracion 01 5.88 06 35.29 07 41.18
Empresas o ) ) ) )
Administracion 02 11.76 - - 02 11.76
Marketing - ) ) ) )
Administracion 01 5.88 02 11.76 03 17.65
y Negocios - ) ) ) )
Contabilidad - - - - - - 04 2353 01 5.88 05 29.41
Total 08 47.06 09 52.94 17 100

Fuente: Elaboracion propia

El desempefio de los docentes a tiempo completo de la Facultad de Ciencias de Gestion, se tiene
que: EIl 35.29% (06) de la Escuela de Administracion-Empresas se ubicaron en el nivel muy alto,
seguido de 5.88% (01) alto respectivamente. Asimismo, el 11.76% (2) de la Escuela de
Administracion y Marketing se ubicaron en el nivel alto. De igual manera el 11.76% (2) de la
Escuela de Administracién y Negocios se ubicaron en el nivel de desempefio docente muy alto,
seguido de 5.88% (01) alto respectivamente. Finalmente, tenemos que el 23.53% (4) de la Escuela
de Contabilidad se ubicaron en el nivel alto, seguido de 5.88% (01) muy alto respectivamente.
Tabla 16

Desempefio de los docentes a tiempo completo de la Facultad de Ciencias Humanas

Desempeiio Docente

ESCUELAS Muy Bajo Medio Alto Muy Alto
Bajo [30-49] [50-69] [70-89] [90-100] Total %
[ 0-29]

f % f % f % f % f %
Psicologia - - - - - - 08 2353 01 294 9 26.47
Comunicacién - - - - - - - - 02 5.88 02 5.88
Derecho - - - - - - 05 1471 04 11.76 09 26.47
Total 16 47.06 18 5294 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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El desempefio docente a tiempo completo de la Facultad de Ciencias Humanas, se tiene que: El
23.53% (8) de la Escuela de Psicologia se ubicaron en el nivel alto, seguido de 2.94% (01) muy alto
respectivamente. De igual manera, el 5.88% (02) de la Escuela de Comunicacion se ubico en el
nivel muy alto. Finalmente, tenemos que el 14.71% (5) de la Escuela de Derecho se ubicaron en el
nivel alto, sequido de 11.76% (04) muy alto respectivamente.

Tabla 17

Desempefio de los docentes a tiempo completo de Estudios Generales

Desempefio Docente
ESCUELAS Muy Bajo Medio Alto Muy Alto
Bajo [30- [ 50- [70-89] [90-100] Tota %
[0-29] 49] 69] I
f % f % f % f % f %

Generales - - - - - - 03 882 11 3235 14  41.18

Total 16 47.06 18 5294 34 100

Fuente: Elaboracion propia
En Estudios Generales, los docentes a tiempo completo alcanzaron el nivel alto y muy alto
con 47.06% (3) y 52.94% (11) respectivamente.
Tabla 18

Desempefio de los docentes a tiempo completo de la Facultad de Ingenieria y Arquitectura

Desempefio Docente

ESCUELAS Muy Bajo Medio Alto Muy Alto
Bajo [30-49] [50-69] [70-89] [90-100] Total %
[ 0-29 ]

f % f % f % f % f %
Sistema - - - - - - 08 50 02 1250 10 62.50
Arquitectura - - - - - - 01 625 01 6.25 02 12.50
Ingenieria Civil - - - - - - 02 1250 - - 02 12.50
Ingenieria - - - - - - 02 1250 - - 02 12.50
Industrial
Total 13 8125 03 18.75 16 100

Fuente: Elaboracion propia
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En el desempefio docente a tiempo completo de Ingenierias, se tiene que: el 50% (08) de Sistemas
se ubicaron en el nivel de desempefio alto, seguido de 12.50% (02) Muy Alto respectivamente.
Asimismo, los docentes de Arquitectura obtuvieron el 6.25% (1) en el Nivel Alto y Muy Alto
respectivamente. Finalmente, el 12.50% (02) de Ingenieria Civil y de Ingenieria Industrial se
ubicaron en el nivel de desempefio docente Alto.

Resultados Inferenciales

Para realizar las pruebas de correlaciones se determinara si los datos siguen una

distribuciéon normal mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov debido a que la muestra

es mayor a 50.

HO: Los datos siguen una distribucién normal

H1: Los datos no siguen una distribucion normal

Tabla 19

Prueba de Normalidad de las variables y dimensién a comparar

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Sistema Onboarding .189 67 .000
Desempeiio laboral 167 67 .000
Preonboarding .226 67 .000
Onboarprimer .166 67 .000
OnboarMentoring .245 67 .000
OnboarContinuo 279 67 .000

Fuente: Elaboracion propia

A partir de los resultados obtenidos en la prueba de normalidad se realizara las pruebas de
Correlacion de Spearman para determinar si el sistema de onboarding y sus dimensiones se

relacionan del desempefio laboral.

La primera hipotesis consiste en determinar si las variables en estudio se encuentran

relacionados.
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HO: No existe relaciéon entre el sistema de onboarding y el desempefio laboral de los

docentes a tiempo completo

H1: Existe relacion entre el sistema de onboarding y el desempefio laboral de los docentes

a tiempo completo

Tabla 20
Correlacién de Spearman del Sistema de onboarding y desempefio laboral de los docentes a

tiempo completo

V1 V2

Onboarding Desempefio

Coeficiente de 1.000 -.058
~correlaciéon

V1 Onboarding ;. hijateral) . 639

Spearman Coeficiente de -.058 1.000
_correlacion

V2 besempeno . miateral) 639 .

N 67 67

Fuente: Elaboracion propia

La variable onboarding y la variable desempefio laboral de los docentes a tiempo completo
evidencian un coeficiente de Spearman de -0.058 lo cual significa que la relacion entre las
variables es indirecta y muy débil, asimismo la significancia (p-valor = 0.639) es superior a
0.05, es decir, que el Sistema de onboarding y el desempefio laboral de los docentes a tiempo

completo no presentan una relacién significativa.

Entonces se realiza las pruebas de correlacién de Spearman de las dimensiones de la variable
Sistemas de Onboarding con la variable Desempefio laboral, obteniendo los siguientes

resultados:

La primera dimensién a comparar con la variable Desempefio laboral es el Proceso de

Preonboarding para una adecuada incorporacion.
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HO: No existe relacion entre el Proceso de Preonboarding para una adecuada

incorporacion y el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo

H1: Existe relacion entre el Proceso de Preonboarding para una adecuada incorporacion y

el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo

Tabla 21
Correlacién de Spearman del Proceso de Preonboarding para una adecuada incorporaciony

desempefio laboral de los docentes a tiempo completo

Preonboarding V2 ~

Desempeio

Coeficiente de 1.000 .064
~correlacion

Preonboarding - ;0 - pilateral) . 610

Rho de N 67 67

Spearman Coeficiente de .064 1.000
_correlacion

V2 besempeno . miateral) 610 .

N 67 67

Fuente: Elaboracion propia

El Proceso de Preonboarding para una adecuada incorporacién y la variable desempefio laboral
de los docentes a tiempo completo evidencian un coeficiente de Spearman de 0.064 lo cual
significa que la relacion es directa y muy débil, asimismo la significancia (p-valor = 0.610) es
superior a 0.05, es decir, que el Proceso de Preonboarding para una adecuada incorporacion y

el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo no presentan una relacion significativa.

La segunda dimensién a comparar con la variable Desempefio laboral es el Proceso de
onboarding para un buen recibimiento del primer dia del docente.
HO: No existe relacion entre el Proceso de onboarding para un buen recibimiento del

primer dia del docente y el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo
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H1: Existe relacion entre el Proceso de onboarding para un buen recibimiento del primer

dia del docente y el desemperio laboral de los docentes a tiempo completo

Tabla 22
Correlacion de Spearman del Proceso de onboarding para un buen recibimiento del primer

dia del docente y desempefio laboral de los docentes a tiempo completo

Onboarding V2
primer dia Desempeio

Coeficiente de 1.000 -.035
Onboarding ~ correlacion

primer dia Sig. (bilateral) . 778

Rho de N 67 67

Spearman Coeficiente de -.035 1.000
. correlacion

V2 Desempeno . pilateral) 778 .

N 67 67

Fuente: Elaboracion propia

El Proceso de onboarding para un buen recibimiento del primer dia del docente y la variable
desempefio laboral de los docentes a tiempo completo evidencian un coeficiente de Spearman
de -0.035 lo cual significa que la relacion es indirecta y muy débil, asimismo la significancia
(p-valor = 0.778) es superior a 0.05, es decir, que el Proceso de onboarding para un buen
recibimiento del primer dia del docente y el desempefio laboral de los docentes a tiempo

completo no presentan una relacion significativa.

La tercera dimension a comparar con la variable Desempefio laboral es el Proceso de
onboarding de mentoring o acompafiamiento del docente.
HO: No existe relacion entre el Proceso de onboarding de mentoring o acompafiamiento

del docente y el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo

H1: Existe relacion entre el Proceso de onboarding de mentoring o acompafiamiento del

docente y el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo
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Tabla 23
Correlacion de Spearman del Proceso de onboarding de mentoring o acompafiamiento del

docente y desempefio laboral de los docentes a tiempo completo

Onboarding V2
mentoring Desempeiio

Coeficiente de 1.000 -.137
Onboarding ~ correlacion

mentoring Sig. (bilateral) . .267

Spearman Coeficiente de -.137 1.000
_correlacion

V2 Desempeno Sig. (bilateral) 267 .

N 67 67

Fuente: Elaboracién propia

El Proceso de onboarding de mentoring o acompafiamiento del docente y la variable
desemperio laboral de los docentes a tiempo completo evidencian un coeficiente de Spearman
de -0.137 lo cual significa que la relacion es indirecta y débil, asimismo la significancia (p-
valor = 0.267) es superior a 0.05, es decir, que el Proceso de onboarding de mentoring o
acompafamiento del docente y el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo no

presentan una relacion significativa.

Por dltimo, la cuarta dimension a comparar con la variable Desempefio Laboral es el
Onboarding continuo o seguimiento del docente.
HO: No existe relacion entre el Onboarding continuo o seguimiento del docente y el

desempefio laboral de los docentes a tiempo completo

H1: Existe relacion entre el Onboarding continuo o seguimiento del docente y el

desempefio laboral de los docentes a tiempo completo
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Tabla 24
Correlacion de Spearman del Onboarding continuo o seguimiento del docente y desempefio

laboral de los docentes a tiempo completo

Onboarding V2
continuo Desemperiio

Coeficiente de 1.000 -.243
Onboarding ~ correlacion

continuo Sig. (bilateral) . .047

Spearman Coeficiente de -.243 1.000
_correlacion

V2 Desempeno Sig. (bilateral) .047 .

N 67 67

Fuente: Elaboracién propia

El Onboarding continuo o seguimiento del docente y la variable desempefio laboral de los
docentes a tiempo completo evidencian un coeficiente de Spearman de -0.243 lo cual significa
que la relacion es indirecta y debil, asimismo la significancia (p-valor = 0.047) es inferior a
0.05, es decir, que el Onboarding continuo o seguimiento del docente y el desempefio laboral

de los docentes a tiempo completo presentan una relacion significativa.

4.2 Discusién

De acuerdo a los resultados descriptivos se evidencia que las variables de Onboarding
y la variable de Desempefio de los docentes a tiempo completo, presentan un 29.85%
(20) que alcanzd el nivel muy alto y el 11.94% (08) alto para ambas variables.
Asimismo, se evidencia que el 70.10% (47) docentes a tiempo completo alcanzo el nivel
de Onboarding docente de una universidad privada es muy alto, seguido de un 25.40%
(17) Alto respectivamente. Por otro lado, con las pruebas de correlacion se obtuvo que

las variables en estudio de la presente investigacion no presentan una relacion
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significativa. Durand y Marquez (2019) difieren con los resultados, quienes
concluyeron que la aplicacién del onboarding si logro mejorar el rendimiento.
Adicionalmente Villalobos (2021) también difiere ya que concluyo que el onboarding
y el desempefio laboral presenta una relacion significativa.

En la dimension pre Onboarding, se tiene que el 83.22% de docentes en promedio se
encuentran de acuerdo que la organizacion prepar6 con anticipacion su ingreso; que recibio
informacion clara sobre su funcionamiento, cultura, valores, antes de su ingreso,
reconociendo gue, si se alineaban a sus expectativas; Que les brindaron un cronograma con
las indicaciones detalladas (donde se tiene que dirigir, con qué persona debe reunirse el
primer dia) y que su proceso de reclutamiento y seleccion fue tomado con la debida
importancia. Adicionalmente se encontrd que esta dimension no presenta una relacion
significativa con el desempefio laboral de los docentes de una universidad privada.

En la dimensién Onboarding el primer dia de ingreso de los docentes a tiempo
completo, los resultados evidencian que éstos se sintieron coémodos con la bienvenida que
les brindd la organizacion, asi como tambien aquella que les brindaron, mediante correo,
comunicando su llegada a todos los colaboradores, evidenciando que existe una preparacion
previa a su ingreso, hecho que les causé muy buena impresion. Asimismo, que a su llegada,
desde el primer dia, encontraron en buenas condiciones la logistica, herramientas, equipos
tecnoldgicos y que se les brindé la capacitacion necesaria referente a campus virtual, uso del
zoom, horas administrativas, correo, etc.) para que puedan desempefiar sus funciones
eficientemente, constituyéndose en cifras porcentuales alentadores de 83% en promedio de
conformidad, tomando en cuenta que no existe un sistema Onboarding establecido en la
institucion, sin embargo, en el indicador que mostraron su desacuerdo con un 25.4% (17
docentes) e indiferentes con 28.4% (19 docentes) referido a la entrega de un kit de

bienvenida. Asimismo, mediante la prueba de correlacién de Spearman se encontr6 que el
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Onboarding el primer dia de ingreso de los docentes a tiempo completo no presenta una
relacién significativa con el desempefio laboral.

Los resultados en la dimensién Onboarding (lera Semana) Mentoring o
Acompafiamiento a los docentes a tiempo completo, un 95.52% en promedio, tienen buena
relacién con su superior, cuenta con apoyo de su autoridad académica. Incluso se les asigné
un mentor para que los apoye, respecto a las dudas que tengan. De la misma manera,
mantienen buena relacién con sus comparieros, incluso de otras areas que los apoyan para
realizar sus labores. En consecuencia, se sienten alineados a la misién y vision de la
organizacion. Asimismo, la dimensién Onboarding de mentoring o acompafiamiento a los
docentes a tiempo completo no presenta una relacion significativa con el desempefio laboral
utilizando la prueba de correlacion de Spearman.

Los resultados en la dimensién Onboarding continuo o seguimiento de los docentes
demuestran que un 92.96% en promedio sefialan que la organizacion les capacita de forma
permanente para que logren desarrollar sus funciones, que los conocimientos adquiridos,
han aumentado desde que tuvo la etapa de induccion; que se identifican con su propaésito,
logrando interiorizar las estrategias y sus objetivos. Mantiene reuniones cada semana o
quincena para lograr su integracion completa. Asimismo, el entorno laboral les parece
adecuado, para desempefiar su cargo y que el mismo favorece su crecimiento personal y
profesional. Sefiala, ademas, que recomendarian a un conocido aplicar para obtener un
empleo. Finalmente, la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la dimensién
Onboarding continuo o seguimiento de los docentes con la variable desempefio laboral
presenta una relacion significativa. Adicionalmente Villalobos (2021) concuerda, lo mismo
ya que en su estudio se evidencia que la continuidad del seguimiento en los trabajadores y

el desempefio laboral presenta una relacion significativa positiva moderada.



92

CAPITULO V
Propuesta de Mejora

Nuestro trabajo de investigacién esta direccionado a investigar valga la redundancia, el impacto

que tiene el sistema onboarding en el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo.

Hemos pensando como un valor agregado a nuestro trabajo de investigacion, dado el
conocimiento que hemos adquirido del escenario dénde hemos realizado el trabajo de
investigacion sugerir algunas propuestas que contribuiran a la mejor performance general de

los docentes.
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Estas propuestas es probable que necesiten algin tipo de implementacion, cuyo costo no es
relevante para este trabajo de investigacion y que apriori lo consideramos minimo respecto de

la ganancia en eficiencia que se puede lograr.

3.8 Escenarios

a) Antecedentes politicos — gubernamentales

La Ley Universitaria 30220 en su articulo 28: Licenciamiento de universidades establece
como condiciones basicas que establece SUNEDU para el licenciamiento, establece como
uno de los requisitos minimos lo siguiente:
“Verificacion de la disponibilidad de personal docente calificado con no menos del 25%
de docentes a tiempo completo”
A traves del Decreto de Urgencia N° 115-2021 que modifica al Decreto de Urgencia N° 026-
2020 establece que:
Diversas medidas excepcionales y temporales para prevenir la propagacion del
Coronavirus (COVID-19) en el territorio nacional, regula la modalidad del trabajo
remoto, aplicada de manera obligatoria a los trabajadores considerados en el grupo de
riesgo mientras dure la emergencia sanitaria por el COVID — 19. (Presidencia de la
Republica del Peru, 2021, Articulo 135)
Con este decreto se establece que, si la naturaleza de las labores de los trabajadores no sea
compatible con el trabajo remoto, se debe otorgar una licencia sin goce de haber que estara
sujeta a una compensacion posterior, titulo que se encuentra vigente hasta el 31 de diciembre

de 2021.
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b) Analisis social
Segln Tipian et al. (2021), las capacitaciones virtuales no tuvieron el mismo impacto que
las capacitaciones presenciales, el motivo es por ausentismo de los participantes. Ademas,
determinaron que los docentes en su mayoria no realizan innovaciones pedagogicas; es
decir, hay una deficiencia en el dominio de las habilidades para el uso de las plataformas

virtuales.

3.9 Descripcion del plan de onboarding

Después de analizar las encuestas aplicadas a los docentes de tiempo completo de la
universidad para medir las dimensiones del onboarding y haber tomado como fuente la
pagina web de Transparencia de la universidad con el fin de aplicar diversos instrumentos
como la ficha Autopercepcion del desempefio docente, que midio la dimensidn autogestion;
la ficha Actualizaciéon de portafolio docente y syllabus, que midi6 la dimensién gestién
curricular; la Encuesta de satisfaccién del estudiante y Rubrica de evaluacién para
acompafiamiento docente en aula que midid la adecuacion al modelo educativo
correspondiente a la dimension gestion didactica y la ficha de Evaluacion del director y
cumplimiento de tareas administrativas, que midi0 la dimension gestion de tareas
administrativas, de la variable desempefio docente; se realiz el ordenamiento y andlisis
respectivo usando diversas técnicas descriptivas para interpretar las respuestas obtenidas en
los diferentes instrumentos aplicados; ademas, los datos recolectados se procesaron a través
del programa estadistico SPSS version 22.

Por lo que finalmente identificamos que existe relacion con una de las dimensiones de la
variable onboarding y la variable desempefio de los docentes a tiempo completo ya que se

obtuvieron las siguientes interpretaciones por cada una de las dimensiones del onboarding;

e Dimension Preonboarding: Mediante la correlacion de Spearman se encontro que esta
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dimension no presenta una relacién significativa con la variable desempefio de los
docentes a tiempo completo. Asimismo se tiene que el 83.22% de docentes en promedio
se encuentran de acuerdo ya que la organizacion prepard con anticipacion su ingreso;
recibieron informacién clara sobre su funcionamiento, cultura, valores antes de su
ingreso, reconociendo que: si se alineaban a sus expectativas, les dieron un cronograma
con las indicaciones detalladas (donde se tenia que dirigir, con qué persona debia
reunirse el primer dia), y que su proceso de reclutamiento y seleccion fue tomado con

la debida importancia.

Dimension Onboarding el primer dia de ingreso: Mediante la prueba de correlacion de
Spearman se encontrd que esta variable no presenta una relacion significativa con la
variable desempefio laboral de los docentes a tiempo completo. Pese a que no existe un
onboarding establecido en la institucién, se obtuvo un porcentaje alentador del 83%
donde los resultados evidenciaron que los docentes se sintieron comodos con la
bienvenida que les brindo la organizacion, asi como también aquella que les brindaron,
mediante correo, comunicando su llegada a todos los colaboradores, evidenciando que
hubo una preparacion previa a su ingreso, hecho que les causé muy buena impresion.
Asimismo, a su llegada, desde el primer dia, encontraron en buenas condiciones la
logistica, herramientas, equipos tecnoldgicos y que se les brindd la capacitacion
necesaria referente a campus virtual, uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.)
para que puedan desempefiar sus funciones eficientemente; sin embargo, respecto al

indicador de “kit de bienvenida”, mostraron su desacuerdo.

Dimension onboarding (1ra semana) Mentoring o acompafiamiento: Mediante la
prueba de correlacion de Spearman se determind que no existe relacion significativa
entre esta dimension con el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo. Se

hallé que un 95.52% en promedio, tuvo buena relacién con su superior y conto con
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apoyo de su autoridad académica. Incluso se les asigné un mentor para que los apoye,
respecto a las dudas que tengan. De la misma manera, mantuvieron una buena relacion
con sus compafieros, incluso de otras areas, quienes los apoyaron para realizar sus

labores. En consecuencia, se sintieron alineados a la misién y vision de la organizacion.

Dimension onboarding continuo o seguimiento: Se determind mediante la correlacion
de Spearman que esta dimension si tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los docentes a tiempo completo. Asimismo, se hallé que un 92.96% en
promedio sefialé que la organizacion da capacitacion de forma permanente para que
logren desarrollar sus funciones; que los conocimientos adquiridos, habian aumentado
desde que tuvo la etapa de induccion; que se identificaban con su propdsito, logrando
interiorizar las estrategias y sus objetivos. Mantiene reuniones cada semana o quincena
para lograr su integracion completa. Asimismo, el entorno laboral le parece adecuado,
para desempefiar su cargo y que el mismo favorece su crecimiento personal y
profesional. También se sefiala, que la recomendaria a un conocido o0 amigo aplicar para

obtener un empleo.

Teniendo identificados los resultados de cada dimensién del onboarding, se presenta el

siguiente plan integral de onboarding que sefiala acciones concretas que se deben de seguir

para lograr un onboarding exitoso, tanto de manera presencial como hibrida.

3.10

Etapas del plan de onboarding

a) Proceso de Preonboarding para una adecuada incorporacion

Se debe de tomar estrategias correctas de Preonboarding con el fin de agilizar el proceso de

incorporacion de los docentes a tiempo completo y para ello se debe de seguir los siguientes

pasos previos antes del primer dia:
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Dar la bienvenida al equipo: Para disminuir el nerviosismo e interrogantes del
nuevo personal, se puede enviar un mensaje de texto, comunicarse via whatsapp o
realizar una llamada telefonica al dia siguiente de su contratacion con el fin de
preguntarle si tiene alguna otra pregunta y también se le puede ir contando algunas
cosas sobre la empresa, manteniendo una conversacion ligera e informal, dandole
confianza y mostrandole que ahora que yatiene el puesto de trabajo se puede relajar.
Mantenga la conversacion: Durante el proceso de contratacion, muchos
empleados nuevos les dan miedo hacer preguntas sobre vacaciones, feriados u otro
tipo de beneficios porque temen que el reclutador piense mal de sus intenciones;
por ello, una buena forma de romper el hielo es enviandoles un paquete de
bienvenida donde se puede incluir diversa informacion referente por ejemplo el
estacionamiento, periodos de descanso, pago de haberes, dias por enfermedad,
feriados, etc.

Ofrezca un mentor a las nuevas contrataciones: Se debe de presentar a las dos
partes lo mas pronto se pueda para poder iniciar con el proceso de Preonboarding,
brindarle al nuevo empleado una linea de contacto directa, le quita parte del trabajo
y, al mismo tiempo, permite que el aprendiz se sienta comodo porque ya conoce a
alguien desde antes de su primer dia.

Ofrezca un paguete de bienvenida: Este paquete tiene que ser dado antes que
comience a laborar; es decir, tiene que ser personalizado. Para ello durante la
entrevista, se debié de hacer preguntas que permitieran conocer mejor al nuevo
ingresante y poder brindarle un paquete que cumpla sus expectativas, consiguiendo
con esto un onboarding memorable donde el colaborador nuevo estara

entusiasmado por comenzar y, ademas, compartira sus impresiones sobre la
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empresa con sus amigos y familiares consiguiendo desarrollar de esa forma la marca
empleadora.

e Adelanta papeleo: Realizar €l envié de todos los documentos que tendran que
firmar y leer los nuevos colaboradores antes del primer dia de trabajo. En estos
documentos se encuentran los documentos legales, asi también como el manual
donde se le da la bienvenida, asimismo, videos o presentaciones basicas sobre la
empresa; de esta manera, los nuevos trabajadores podran adelantar su trabajo
mientras mantenemos la comunicacion.

e Compartainformacion relevante: Se debe aprovechar la oportunidad y compartir
informacion relevante con el nuevo empleado, ya que asi podra obtener mas
informacion sobre como trabaja su equipo, cual es el enfoque actual y qué se ha
hecho; para esto se puede enviar carpetas donde este toda la informacion al nuevo
colaborador unas semanas antes de que se una a la empresa con el fin de que ya
ingresé con conocimientos previos y mejor preparado.

e Preparasu primer dia: Se debe explicar en detalle como sera su primer dia y sobre
las cosas que necesita hacer antes de presentarse en su nuevo puesto de trabajo.
Asimismo, Fuentes (2021) concluye que el proceso onboarding inicial es uno de
los méas importantes debido a que es el primer acercamiento del nuevo colaborador
con la cultura de la institucion.

b) Proceso de onboarding para un buen primer dia de trabajo

La fase del primer de trabajo no tiene por qué terminar aqui, ya que se deben realizar

diversas acciones y evaluaciones en el mediano y largo plazo; incluso varios meses

después de su constitucion porque en esta fase se busca conseguir una buena impresion
en el colaborador , desde el inicio y para ello, se sugiere cuidar los detalles importantes

como: que el jefe inmediato se reina con él desde su primer dia de trabajo; asimismo,
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es importante considerar el cuidado de la logistica, herramientas y equipos
tecnologicos; también se le debe de dar visitas guiadas en la empresa con el fin de que
los colaboradores conozcan las diversas instalaciones del espacio de trabajo donde
desarrollara sus actividades y donde podra socializar con sus compafieros para que se
les pueda brindar estabilidad, seguridad y confianza. Adicionalmente, Fuentes (2021)
menciona que las recomendaciones de los nuevos colaboradores son importantes para
que el proceso inicial de Onboarding puede mejorarse incluyendo nuevas actividades o
prolongar el tiempo, estas sugerencias pueden realizarse mediante una encuesta al final
de la presentacion que se le realiza al nuevo docente.

Proceso de onboarding - Mentoring o acompafiamiento

En esta etapa, es trascendental que el nuevo colaborador conozca ya el proposito
institucional, asi como sus responsabilidades, sentirse alineado a la mision y visién de
la organizacion, crear relaciones personales. Adicionalmente Vizcaino (2020)
menciona que se debe acompafiar al nuevo colaborador al momento de ingresar al
trabajo, para verificar el avance que ha logrado desde el momento que empez6 a laborar.
Por ello muchas veces, se les asigna una persona que los oriente, un mentor que los
apoye para que absuelva sus preguntas y también reciba retroalimentacion
permanentemente sobre las sus labores a desarrollar.

Proceso de onboarding continuo o seguimiento

El proceso de onboarding debe ser continuo; después de la primera semana, se debe
realizar un seguimiento permanente al nuevo colaborador para lograr su integracion
completa a la organizacion debido a que esta dimension es la que se encuentra
relacionada con la variable dependiente. El seguimiento se debe realizar en forma
semanal o quincenal para asegurar la interiorizacion de los conocimientos adquiridos,

aumentando aquellos que se dieron en la etapa de induccién y considerando la mision,
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visién, valores y filosofia empresarial (Gamelearn, 2018). Asimismo, Fuentes (2021)
recomienda que en el proceso de onboarding debe realizarse el seguimiento del nuevo
personal que ingresa, debido a que se ha demostré que cuando no hay un seguimiento
adecuado, entonces no alcanzaré los resultados esperados. Por otro lado, Flores (2020)
recomienda una continua evaluacion sobre qué tan efectivo esta siendo el proceso de
onboarding para mejorarlo mediante algunos ajustes y garantizar que sea efectivo para

los nuevos colaboradores y su desempefio.

3.11  Propuesta de mejora del onboarding

A continuacion, se presenta una propuesta de mejora aplicando todos los conocimientos
adquiridos durante el desarrollo del presente trabajo; ya que se busca brindar una guia no sélo
a la institucion donde se realizé el estudio sino también se quiere que sirva como modelo para
gue otras empresas también la puedan desarrollar.
a) Onboarding Presencial
En la aplicacion del Onboarding de manera presencial se incorporard a los nuevos
docentes de tiempo completo y se compartira el programa de su primer dia de trabajo
mediante materiales didacticos para un mejor entendimiento, con el fin que lo utilice
como guia en su primer dia laboral, asimismo estos trabajadores deben presentar:
e Documento de identidad o carnet de extranjeria
e Documentacion solicitada
e Carnet de vacunacion
e Una buena actitud
e jUna gran sonrisa!
Adicionalmente las actividades a realizar en su primer dia de los docentes a tiempo

completo son:
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i.  Firma de contrato de 8:30 a 9:00
ii.  Induccion corporativa de 9:00 a 10:30
iii.  Entrega de materiales de trabajo de 10:30 a 11:00
iv.  Conocer a su nuevo lider y equipo de trabajo de 11:00 a 13:00
v.  Compartir con el equipo de trabajo de 13:00 a 15:00
vi.  Reunién con el lider para definir las funciones, expectativas, roles vy
responsabilidades a realizar de 15:00 a 16:00
Se realiza un recorrido por las areas de la universidad y se entrega el kit de bienvenida.
En caso de colaboradores con alguna discapacidad que impida la lectura del programa
y el desarrollo del formato de conformidad, sera apoyado por un representante de GTH.
Finalmente se brinda informacién para el lider académico del nuevo docente a tiempo
completo, el cual el responsable es un Analista de Desarrollo Organizacional.
b) Onboarding Remoto
i.  Paso 1: Bienvenida
En la aplicacion del Onboarding de manera remota se da la bienvenida al nuevo
docente de tiempo completo, mediante una bienvenida digital, la cual consiste en
realizarle una diapositiva personalizada a la familia de la universidad privada de
Villa el Salvador para que pueda compartirlo en sus redes sociales o pueda tener
consigo. El dia de incorporacion, el colaborador tiene activo el ingreso al campus
virtual, en el cual primero se visualiza y descarga los manuales y reglamentos
vigentes de la universidad. Luego se visualiza y descarga el PDF y videos, con
temas que se dan a conocer en el programa de onboarding “Somos Autéonoma”
(Anexo N°12). Asi mismo se responde al formato de conformidad de los temas
transmitidos en el programa.

ii.  Paso 2: Reunion con el Jefe directo y el equipo
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Mediante el “Home Office” se permite conectar de manera virtual con el equipo de
trabajo y relacionarse con toda la organizacion, por ello para la reunion virtual se
debe realizar lo siguiente:

e Informacién sobre el area: Dar a conocer la misién, visién y los
procedimientos, asi como también ensefiar sobre la estructura de la
Direccion y finalmente conocer el nUmero de colaboradores en el equipo.

e Informacién sobre el puesto: Dar a conocer sobre las funciones que
manejara, asi como también a los clientes interno y externos con los que
interactuara. Finalmente conocer sobre la gestion de tiempo como los
horarios, las horas libres disponibles que corresponden, las vacaciones, la
rotacion de turnos, etc.

iii.  Paso 3: Induccion Corporativa
En el mismo de mes de incorporacion del docente a tiempo completo se programara
un Induccién Virtual. Asimismo, se les daré acceso a carpetas compartidas donde
se le brindara informacion sobre el proposito, los valores y las competencias de la
universidad Privada de Villa el Salvador. Finalmente, se le dara a conocer los
beneficios y la informacion de recursos humanos.

iv.  Paso 4: Reuniones Estratégicas.
Actualmente existen diversas herramientas para realizar las reuniones; estas pueden
ser Google Meet, Zoom, etc. Dentro de las carpetas compartidas al docente de
tiempo completo se explica en el manual como instalarlos y utilizarlos. Asimismo,
existes unos Tips los cuales sirven para el desenvolvimiento y se pueda llevar a cabo
las reuniones de trabajo con éxito.

Estos Tips son:
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e Primer Tip: Recuerda saludar a todos mostrando un rostro amigable ya que
con la comunicacion no verbal transmitimos la informacion a través de
nuestros gestos y lenguaje corporal

e Segundo Tip: Tener en cuenta que los softwares virtuales como Teams,
Zoom y Meet cuentan con la opcién de levantar la mano. Utilizarlo
adecuadamente, respetando las participacion y pausas de todos los
trabajadores.

e Tercer Tip: Tener una camara en buen estado para que se pueda utilizar y
no olvidar que la ubicacion en la que se encuentra debe ser un espacio
apropiado que tenga buena iluminacién. Y en caso de compartir alguna
presentacion o si la sefial de internet es baja, puedes apagar la cAmara con
previo aviso.

e Cuarto Tip: Si tienes un microfono con audifonos o micréfono
independiente, Usalos para tener un mejor sonido y evitar filtros de ruidos
en las reuniones virtuales.

Finalmente, unos consejos adicionales al momento de realizar reuniones virtuales para la
induccién o seguimiento de los docentes a tiempo completos son:
e Marcacion y Asistencia: Se debe registrar el ingreso y la salida por medio del registro
biométrico.
e Refrigerio: Se cuenta con una hora de refrigerio, la cual forma parte de su jornada
laboral.
e Boleta de pago digital: Ingresar al campus virtual con sus credenciales.
e Beneficios: Cuentan con acceso a todos los contenidos, servicios y beneficios

exclusivos.
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CONCLUSIONES
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En el andlisis de la variable onboarding y la variable desempefio laboral de los docentes a
tiempo completo en una universidad privada de Villa El Salvador 2021-2, se determind con la
prueba no paramétrica de correlacion de Rho Spearman ya que la muestra ha sido pequefia
dando como resultado que no hay una relacion significativa. En ese sentido se puede deducir
que el plan actual de onboarding no influye en el desempefio laboral de los docentes a tiempo
completo, si no el nivel de desempefio se puede deber a otras variables que no se han estudiado

en la presente investigacion.

Se interpretaron de las dimensiones que presenta el onboarding que son el (Preonboarding, El
Primer Dia de Ingreso y Mentoring), dénde se concluye que no presentan una relacion
significativa con el desempefio de los docentes a tiempo completo. En ese sentido se deduce
que en la universidad privada de Villa El Salvador, el desempefio laboral no depende en gran
medida de estas dimensiones, ya que no se realiza de forma adecuada el seguimiento en el

primer dia de trabajo mediante encuestas y esto afectaria la percepcion del colaborador.

En cambio, en la dimension de onboarding continuo o seguimiento, si presentd una relacion
significativa con el desempefio laboral de los docentes a tiempo completo, en sus diferentes
escuelas, de una universidad privada de Villa El Salvador, es decir, el desempefio laboral de
los docentes a tiempo completo se ve influenciado por el onboarding continuo que tiene la
universidad actualmente; por lo que demuestra segin el presente estudio que estd es la
dimension mas importante ya que impacta directamente en la capacidad en el trabajo y por ello
los resultados descriptivos conseguidos donde nos menciona que las variables de Onboarding
y la variable de Desempefio de los docentes a tiempo completo, presentan un 29.85% (20) que

alcanzd el nivel muy alto y el 11.94% (08) alto para ambas variables. Asimismo, se evidencia



106

que el 70.10% (47) docentes a tiempo completo alcanzo el nivel de Onboarding docente de una

universidad privada es muy alto, seguido de un 25.40% (17) Alto respectivamente.

El onboarding continuo es como realizar un seguimiento al onboarding (G. Olivefro, K.D.Bane

y R. Kopelmn, del Baruch College) demostraron que el seguimiento a una capacitacion -

sistema onboarding - aumenta su eficacia en 50%.

RECOMENDACIONES
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1. Lasuniversidades (organizaciones) debieran analizar y mejorar sus procesos del sistema
de onboarding para obtener un mejor desempefio de sus colaboradores en todas las

dimensiones.

2. Elareade recursos humanos debiera ser la que, como duefia del proceso, esté pendiente
de la estructuracion adecuada para lograr mejores resultados de la organizacion, a través
del sistema de onboaording; para ello se tiene que incorporar un manual que permita
tener mapeado todas las fases del proceso y seguir el plan integral al pie de la letra para

lograr un onboarding exitoso en general, tanto de manera presencial como hibrida.

3. Para que un proceso de onboarding dé los resultados esperados, el proceso de
reclutamiento y seleccién debe ser 6ptimo. Lo que implica a su vez que se debe de
prestar mucha atencién a la redaccién de las funciones, roles y competencias del puesto

de trabajo para que estén establecidas de una manera la correcta.

4. En los resultados de la investigacion se manifiesta que la dimensién onboarding
continuo es la Unica que presenta una relacion con la variable desempefio laboral, por

lo que recomendamos desarrollar mejoras para esta dimension.

a. Implementacion de encuestas de seguimiento segun las dimensiones: Primer dia y
onboarding continuo en estas dimensiones se propone aplicarlas después de los 4,
45y 90 dias del ingreso del docente de acuerdo Watkins, M., (2017). Los primeros
90 dias. Reverté S.A. y llevar un analisis comparativo de los resultados a fin de

realizar las correcciones a que hubiera lugar.

b. Reafirmamos la implementacion del cronograma de reuniones con recursos
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humanos, jefe directo, pares, equipo y otros equipos, con el objetivo de que pueda
familiarizarse con la organizacion y lograr con ello una mejor perfomance del
docente a tiempo completo en el menor plazo posible, dada la integracion con la
cultura de la organizacion, y realizar este mismo esquema a los 45 y 90 dias

Watkins, M., (2017). Los primeros 90 dias. Reverté S.A.

5. Se recomienda ampliar para el proceso de onboarding para aquellos colaboradores que
encontrandose en la institucion asumen este rol, que pueden darse en promociones
internas, nuevos proyectos, cambio de roles, ya que se ha detectado que los docentes de

la institucion objeto de estudio antes eran docentes part time.
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Anexo 1
Cuadro de Operacionalizacion
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es el proceso de | EI Sistema onboarding se | 1. Proceso de Alineacion con los 1. Totalmente
acogida del |realiza  mediante  pasos | Preonboarding valores. en
colaborador a su |establecidos las  cuales | para una adecuada | Compromiso.
nuevo puesto de |consisten en el Proceso- | incorporacion. desacuerdo.
trabajo. Preonboarding para una Conocimiento de la 2 En
Se constituyen en | adecuada incorporacion que organizacion y entorno. '
aquellas se realiza antes de que el | 2. Proceso de Conocimiento de desacuerdo
iniciativas  que | docente empiece a laborar, | onboarding para un| funciones de su puesto. 3 Indiferente
VARIABLE las Proceso de onboarding para | buen recibimiento | Conocimiento de la '

INDEPENDIENTE

SISTEMA
ONBOARDING

organizaciones
ponen en marcha

para garantizar
una adecuada
integracion  de
los recién

llegados, a la
cultura
organizativa.
(Ibafez, 2018)

un buen recibimiento del
primer dia del docente el cual
se realiza en el primer dia
laboral del docente, Proceso
de onboarding:
Mentoring/Acompafiamiento
del docente el cual es
realizado por lo menos la

primera semana en que
labora el docente vy
finalmente el onboarding

continuo o seguimiento del
docente el cual se realiza
hasta que finalice el primer
ciclo académico que laboral
el nuevo docente a tiempo
completo.

del primer dia del
docente.

logistica, instalaciones,
herramientas
tecnoldgicas.

3. Proceso de
onboarding: de

Proceso de conocimiento
y sensibilizacion con la

mentoring o cultura de la
acompafiamiento | organizacion.

del docente.

4. Onboarding Proceso permanente de
continuo o adaptacion y adecuacion
seguimiento del a la organizacion.
docente.

4. De acuerdo
5. Totalmente

de acuerdo
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El  desempefio | El Desempefio laboral de los ., - Autopercepcion del
. ) N 1. Autogestion ~
laboral se define | docentes universitarios, se desempefio docente
como la ventaja | medir4, considerando 4 | 2. Gestion -Actualizacién de silabo
competitiva que | dimensiones: Curricular - Portafolio docente
una entidad | 1. Autogestion, a traves de: - Supervision docente de
presenta, a partir | Ficha Autopercepcion del B la adecuacion al modelo
de la efectividad | desempefio docente. 3. Gestion educativo
de los | 2.Gestion curricular, a través | Didactica _ Satisfaccion del 90-100Muy bueno
VARIABLE trabajadores de actualizacion de silabo y estudiante 70-89 Bueno
DEPENDIENTE | (Chiavenato, portafolio docente. 4 Gestién de - Evaluacién concepto 50-69 Regular
2011). 3.Gestion didéactica, a través tareas director. 00-49 Deficiente
Asimismo, la | de la supervision docente,

DESEMPENO
LABORAL

evaluacion  del
desempefio de los
docentes es
realizado para el
mejoramiento de
la educacion
(Montenegro,
2003).

sobre la adecuacion al
modelo educativo a través de
la rabrica de evaluacion para
acompafiamiento docente en
aula 'y la encuesta de
satisfaccion del estudiante.
4.Gestion de tareas
administrativas, se medira a
través de la evaluacion del
director y cumplimiento de
tareas administrativas.

administrativas

- Cumplimiento de
tareas administrativas.




Anexo 2

Cuestionario de Proceso de Onboarding

Estimado (a):
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Tiene como proposito identificar el estado actual del proceso de onboarding en una universidad
privada de Villa El Salvador.

1 2 3 4
Totalmente en En Indiferente De acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

5

Totalmente de

acuerdo

Para contestar las preguntas que siguen, utilice la siguiente Escala:

ONBOARDING

01. Dimensién Preonboarding (antes que el trabajador ingrese a trabajar)

N.°

Items

Escala de Medicion

1

2

3145

01

Consideras que la organizacion prepar6 con anticipacion su
ingreso.

02

Sintié que su proceso de reclutamiento y seleccion fue tomado
con la debida importancia para la organizacion.

03

Recibié informacion clara sobre el funcionamiento de la
organizacion, cultura, valores, antes de su ingreso,
reconociendo si se alineaban a sus expectativas.

04

Le brindaron un cronograma con las indicaciones detalladas
(ddnde se tiene que dirigir, con qué persona debe reunirse el
primer dia).




02. Dimensién Onboarding (1er dia) ingreso
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N. items Escala de Medicion
112 (3|4]|5
01 | Sintié que la organizacién se preocup6 en brindar una buena
impresién en su primer dia de trabajo en la organizacion.
02 | Se sinti6 comodo con la bienvenida que se le brind6 en el
primer dia de trabajo.
03 | Se sintio satisfecho con la bienvenida a la organizacion,
mediante correo o comunicado a todos los colaboradores
informando su llegada.
04 | La organizacion, le proporciono un kit de bienvenida.
05 | Se le ha brindado la capacitacién para que pueda desempefiar
sus funciones eficientemente como (campus virtual, el uso del
zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia.
06 | La logistica, herramientas, equipos tecnolégicos, se
encontraron en buenas condiciones a su llegada.
03 Dimensién Onboarding (1ra Semana) Mentoring o Acompafiamiento
N.° items Escala de
Medicion
21314|5
01 | Sentiste el apoyo de tu autoridad académica cuando lo
necesitaste.
02 | Se le asign6 un mentor que lo apoye para que absuelva sus
preguntas.
03 | Sentiste el apoyo de tus compafieros, asi como de otras areas
para realizar tus labores.
04 | Usted ya se siente alineado a la mision y vision de la
organizacion.
05 | Considera que tiene buena relacion con sus compafieros de la
organizacion.
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06

Considera que tiene buena relacion con su superior en la
organizacion.

04 Dimension Onboarding Continuo 0 Seguimiento

N.°

Items

Escala de
Medicién

2

3

4

01

Siente que la organizacion te capacita de forma permanente para
que logres desarrollar tus funciones.

02

Siente usted que el rol que esta desempefiando, facilita su
crecimiento como persona y profesional.

03

Los conocimientos adquiridos, han aumentado desde que tuvo la
etapa de induccion.

04

Mantiene reuniones cada semana o quincena para lograr su
integracion completa a la organizacion.

05

Considera que logroé interiorizar la estrategia y los objetivos de la
organizacion.

06

Se identifica usted con el proposito de la organizacion.

07

El ambiente organizacional, es pertinente para realizar sus
funciones.

08

Recomendaria la empresa a un conocido o amigo aplicar para
obtener un empleo.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 3

Dimensiones de Desempefio Docente e Indicadores
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Dimensiones

Indicadores

AUTOGESTION:

Mide la autovaloracion del desempefio del
propio docente.

Autopercepcion del desemperfio docente

GESTION CURRICULAR:

El docente es evaluado en la creacion y
actualizacion del portafolio de la asignatura
que tiene a cargo.

Portafolio 2021

GESTION DIDACTICA:

Cuenta con la evidencia de dos criterios: la
encuesta de satisfaccion por parte de los
estudiantes y la medicion del indice de
Adecuacion al Modelo Educativo bajo la
supervision de las clases.

Adecuacion al modelo educativo/
evaluacion para acompafiamiento
docente en aula

Encuesta de satisfaccion del estudiante

TAREAS ADMINISTRATIVAS:

Contiene dos criterios: la evaluacion de
concepto del director y la evaluacion de las
entregas de evidencias de los docentes a
tiempo completo.

Evaluacion del director

Cumplimiento de tareas administrativas

encargado de evaluar una facultad.

Fuente: Informacion de la institucion

Anexo 4

Ficha de Autopercepcion del docente de Adecuacion al Modelo Educativo

Evaluadores: Equipo de desarrollo pedagdgico que esta conformado por 3 docentes, cada uno
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FICHA DE AUTOPERCEPCION DE DESEMPENO DOCENTE (ADECUACION
AL MODELO EDUCATIVO)
CALIFICACION
CRITERIO (En una escala de 0 (nunca) a 5
(siempre) califique su
desempenio en el transcurso del
presente ciclo)
1 | Soy puntual con el inicio, el desarrollo y el 0 1 9 3 4 5
término de las sesiones
2 | Dialogo con los estudiantes sobre las actividades
del Antes, asegurando la comunicacion asertiva 0 1 2 3 4 5
entre los participantes
3 | Presento el logro y la tematica de las sesiones 0 1 2 3 4 5
4 Reqllzo actividades motivadoras a lo largo de las 0 1 9 3 4 5
sesiones
5 Prqpongo el conflicto cognitivo en el inicio de la 0 1 5 3 4 5
sesion
Canalizo los saberes previos de los estudiantes 0 1 2 3 4 5
Las actividades de procesamiento de la
informacion y construccion del aprendizaje las 0 1 2 3 4 5
realizo con los estudiantes de manera dial6gica
8 | Promuevo las habilidades de orden superior 0 1 5 3 4 5
(analizan, evaluan y disefian)
9 !3r|.nd.o retroalimentacion a los estudiantes, 0 1 5 3 4 5
individual y grupalmente
10 | En mis sesiones de clase utilizo al menos dos (2)
: - 0] 1 2 3 | 4 5
herramientas digitales
11 | Comparto orientaciones para que los estudiantes
. . 0] 1 2 3 | 4 5
elaboren sus propias conclusiones
12 | Compruebo que la mayoria de los estudiantes
: 0] 1 2 3 | 4 5
consiguen el logro planteado
13 | Empleo herramientas para la autoevaluacion y 0 1 9 3 4 5
heteroevaluacién de los estudiantes
14 | Oriento la transferencia de lo aprendido de los
. N 0] 1 2 3| 4 5
estudiantes a nuevas situaciones
15 | Ejecuto tareas de reflexion del propio aprendizaje
. 0] 1 2 3 | 4 5
de los estudiantes
Fuente: Informacion de la institucion
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Anexo 05

Evaluacion del Portafolio

PUNTUACIONES POR PROPUESTA DE CADA DOCENTE

2 3 5 10

Propuesta de OVA Propuesta de incremento de | Propuesta de cambio| Actualizacion de silabos y
diferente en el disefio uso de fuentes de silabo portafolio docente
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Fuente: Informacion de la institucion

Anexo 6
Encuesta de satisfaccion del estudiante sobre el Desempefio docente
Estimado estudiante:

Este cuestionario tiene como proposito evaluar el desempefio de los docentes de una universidad
Privada de Villa El Salvador

1 2 3 4 5
Muy en En Ni de acuerdo, ni en De Muy de
Desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Para contestar las preguntas que siguen utilice la siguiente Escala:
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N.° items Escala de Medicion
1 12|34|5

01 | El docente inicia puntualmente la sesion sincrona (Zoom)

02 | El docente indica el logro de la asignatura y de cada sesion en
cada clase, de forma clara y alcanzable.

03 | El docente soluciona mis dudas durante la sesion sincrona
(Zoom)

04 | El docente muestra dominio de los temas del curso con
profundidad.

05 | El docente propone actividades durante la sesién sincrona
(Zoom) que me permiten aplicar los conocimientos
adquiridos.

06 | El docente despierta el interés por el aprendizaje del curso.

07 | El docente promueve la participacién de todos los estudiantes
en clase.

08 | El docente tiene una relacion respetuosa con todos los
estudiantes.

09 | El docente desarrolla los contenidos del silabo segun lo
planificado en cada sesion de clase

10 | El docente culmina la sesion sincrona (Zoom) en el tiempo
programado

11 | El docente resuelve, valora o responde las preguntas/consultas
en los chats, correos o los foros.

12 | El docente proporciona los materiales de clase en el Campus
Virtual, de forma puntual y oportuna.

13 | El docente utiliza materiales (referencias, archivos, enlaces,
videos, carpetas compartidas, entre otros) que permiten la
construccién de mi aprendizaje.

14 | El docente presenta con anticipacion los criterios a tomar en
cuenta en cada evaluacion.

15 | El docente informa a los estudiantes de manera oportuna

acerca de los resultados de las evaluaciones.




niveles de adecuacion

muy alto (90 - 100%)

46 - 51

alto (70 - 89 %)

36 —45

medio (50 - 69%)

26 —35

bajo (30 - 49%)

16 -25

muy bajo (0 - 29%)

0-15

Fuente: Informacion de la institucion

Anexo 7

Evaluacion del director
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0-5 0-5 0-5 0-5 0-5 Suma
DOCENTES 1. 2. 3. Se 4. Asistencia | 5. Muestra Gestidn
DE Presentacion | Cumplimiento | maneja de | areuniones | compromiso | administrativa

UNIDAD de evidencias | puntual de las manera programadas | en el logro

de trabajo tareas respetuosa por la de metas 'y

administrativo | encomendadas | con sus unidad objetivos de

compafieros | académica o | la Escuela

de trabajo la Profesional.

universidad
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Evaluadores: Directores de Unidad

Fuente: Informacion de la institucion




Anexo 8
Rubrica de evaluacion para acompafiamiento docente en aula
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DESARROLLO DE LA SESION DE APRENDIZAJE — INICIO (1):
En este momento el docente promueve que el estudiante se interese por su aprendizaje reconociendo que tiene conocimientos de base, pero hay aspectos que no
domina y que lograra al término de la sesién de aprendizaje. Se enuncia y explica el logro y el tema de la sesion.

CRITERIO

PUNTUACION

3 PUNTOS

2 PUNTOS

1 PUNTO

0 PUNTOS

Puntualidad en el
inicio de la sesion.

Ingresa puntualmente a la sala e
Inicia la sesion de aprendizaje a la
hora convenida.

Ingresa puntualmente a
la sala, pero inicia la
sesion hasta con 15
minutos de retraso.

Ingresa tarde a la sala,
iniciando la sesion
hasta con 20 minutos de
retraso.

Ingresa tarde a la sala, iniciando la sesion con 30
minutos 0 mas de retraso.

Recordatorio de la
sesidn anterior

Recuerda, con la ayuda de los
estudiantes, la ruta de aprendizaje de
la sesi6n anterior

Recuerda la ruta de
aprendizaje de la sesién
anterior

Recuerda solo ciertas
partes de la sesion
anterior

Olvida conectar la sesion anterior con la presente

Presentacion del
logroy de la
tematica de la
sesion

Presenta y explica con claridad el
logro y el tema de la sesion de
aprendizaje.

Presenta el tema de la
sesion de aprendizaje y
el logro, pero no lo
explica.

Presenta el logro o el
tema de la sesion de
aprendizaje.

El desarrollo del INICIO carece de la presentacion
del logro de aprendizaje

Actividad
motivadora

Realiza una actividad motivadora

vinculada al desarrollo de la sesion

de aprendizaje (videos, preguntas,
foros, entre otros)

Realiza una actividad
motivadora vinculada
parcialmente al
desarrollo de la sesién
de aprendizaje.

Realiza una actividad
motivadora
desvinculada del logro
de la sesién de
aprendizaje.

El desarrollo del INICIO carece de actividad
motivadora

Conflicto
cognitivo

Presenta un reto, generando el
conflicto cognitivo y provocando el
desequilibrio del estudiante, asi como
su interés por resolverlo

Plantea un conflicto
cognitivo, desconectado
del interés del estudiante
y del logro de la sesion

Intenta generar el
conflicto cognitivo,
realizando actividades
desconectadas del logro
de la sesion

El desarrollo del INICIO carece de conflicto
cognitive
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Canalizacion de
los saberes previos

Canaliza los saberes previos
activados en el momento ANTES,
acomodandolos con los nuevos
saberes.

Canaliza y acomoda de
manera parcial los
saberes previos
activados en el momento
ANTES.

Canaliza los saberes
previos sin
relacionarlos con las
actividades del ANTES

El desarrollo del INICIO carece de canalizacion de
saberes previos

DESARROLLO DE LA SESION DE APRENDIZAJE — DESARROLLO + APLICACION (D + A):
En este momento el docente disefia actividades que permite a los estudiantes discutir, contrastar y construir su propio aprendizaje a partir de lo que leyeron,
observaron, discutieron o investigaron. Asi mismo, se busca que el estudiante traslade lo aprendido a su realidad personal y profesional.

CRITERIO

PUNTUACION

3 PUNTOS

2 PUNTOS

1 PUNTO

0 PUNTOS

Desarrollo de
contenidos con los
estudiantes.

Desarrolla los contenidos con la
participacion de los estudiantes,
contemplando los siguientes
aspectos: secuencia logica,
dosificada y didactica.

Desarrolla los
contenidos con poca
participacion de los

estudiantes, empleando
dos de los aspectos del
nivel anterior.

Desarrolla de manera
béasica los contenidos
con secuencia légica sin
la participacion de los
estudiantes (clase
magistral).

La sesion carece de desarrollo de contenidos

Procesamiento y
organizacion de la
informacion

Evidencia el procesamiento y
organizacion de la informacion por
parte de los equipos de estudiantes

Propicia el
procesamiento y
organizacion de la
informacidn por parte de
los equipos de
estudiantes

El procesamiento y
organizacion de la
informacion es
realizada por el docente

La sesion carece de procesamiento y organizacion de
la informacion

Habilidades del
pensamiento.

Evidencia el buen uso de las
estrategias y procedimientos que
promueven habilidades de
pensamiento de orden superior:
analizar, evaluar y crear

Evidencia el buen uso de
las estrategias y
procedimientos que
promueven habilidades
de pensamiento de orden
inferior: recordar,
comprender y aplicar

Aplica estrategias y
procedimientos
relacionados con las
habilidades de
pensamiento.

La sesion carece de estrategias y procedimientos
relacionados con las habilidades de pensamiento

Retroalimentacion
del trabajo
individual o

Realiza la retroalimentacion de las
tareas individuales o colectivas,
mencionando los aciertos, indicando

Realiza la
retroalimentacion parcial
de las tareas individuales

Realiza la
retroalimentacion de sin
mencionar los aciertos

La sesién carece de actividades de realimentacién de
las tareas individuales o colectivas.




colaborativo

las propuestas de mejora 'y
promoviendo la reflexion sobre las
mismas

o colectivas, tomando en
cuenta solo uno de los
aspectos mencionados

en el siguiente nivel

0 sin indicar las
propuestas de mejora o
sin promover la
reflexion sobre las
mismas
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Herramientas
didacticas

Emplea oportunamente medios y
materiales didacticos que
contribuyen al logro del aprendizaje
(PPT, opciones del Zoom,TIC’s,...)

Emplea oportunamente
medios y materiales
didacticos que
contribuyen
parcialmente al logro del
aprendizaje (PPT,
opciones del
Zoom,TIC’s,...)

Emplea medios y
materiales didacticos
que distan del logro del
aprendizaje (clase
magistral)

El Unico medio didactico es la voz del docente

Promocion de
comunicacion
asertiva

Promueve durante toda la sesion una
comunicacion respetuosa, desde el
docente y entre pares; interviene de

suceder un conflicto.

Promueve durante la
mayor parte de la sesién
una comunicacion
respetuosa, desde el
docente- pares

Promueve durante
ciertos momentos de la
sesién una
comunicacion
respetuosa, desde el
docente y entre pares

La comunic/sesion carece de respeto desde el
docente-pares no participa docente.

DESARROLLO DE LA SESION DE APRENDIZAJE — CIERRE (C)
En este momento el docente realiza un breve resumen con ayuda de los estudiantes y verifica que haya sido entendido. Aclara las inquietudes finales y puntualiza el
logro de la sesién, promoviendo la metacognicion.

CRITERIO

PUNTUACION

3 PUNTOS

2 PUNTOS

1 PUNTO

0 PUNTOS

Conclusiones

Las actividades del
CIERRE promueven
que los estudiantes
enuncien las
conclusiones de la
sesion, siendo
organizadas

Las conclusiones son
emitidas por los
estudiantes

Las conclusiones de
la sesién son
enunciadas por el
docente (clase
magistral)

El momento del CIERRE carece de la
elaboracion de conclusiones




didacticamente por el
docente

130

Comprobacion del logro

Se promueve que el
estudiante reflexione
sobre el logro enunciado
enel INICIO y el nivel
de haberlo conseguido

Se promueve la
reflexion del estudiante
sobre el logro de la
sesion

Se recuerda el logro
de la sesion

La sesion se cierra sin haber comprobado el logro
planteado en el INICIO

Autoevaluacion y
heteroevaluacion

Se desarrollan
actividades de
autoevaluacion y
heteroevaluacion,
vinculadas al logro de la
sesion

Se desarrollan
actividades de
autoevaluacién o de
heteroevaluacion

Las actividades de
evaluacién son
inconexas del logro
de la sesion

En el CIERRE de la sesion faltan actividades de
autoevaluacion y heteroevaluacion

Transferencia de lo aprendido

Desarrolla de manera
coherente actividades de
transferencia de lo
aprendido a otros
contextos

Propone actividades de
transferencia de lo
aprendido

Las actividades de
transferencia
necesitan conectarse
a lo aprendido

La sesion carece de actividades de transferencia de
lo aprendido

Metacognicion

Evidencia la estrategia
de metacognicion de los
estudiantes, usando de
manera pertinente una
herramienta digital

Evidencia la estrategia
de la metacognicion de
los estudiantes

La estrategia de
metacognicion esta
desvinculada del
logro de sesion

En el CIERRE de la sesion faltan estrategias de
metacognicion

niveles de adecuacion

muy alto (90 - 100%)

46 - 51

alto (70 - 89 %)

36 - 45

medio (50 - 69%)

26 - 35

bajo (30 - 49%)

16 - 25

muy bajo (0 - 29%)

0-15

Fuente: Informacion de la institucion




Las dimensiones de la variable onboarding y la variable desempefio

Anexo 09
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Archivo Edicidn Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo Graficos Litilidades Wentana - Ayuda
= H & w w B B B wd 9% "%
Mombre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Valores Perdidos Columnas Alineacion Medida Rol
1 P1 Mumérico 8 0 MNinguna Minguna 4 = Derecha &5 Mominal *w Entrada
2 P2 Mumérico 8 o} Minguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal ™ Entrada
3 P3 Mumeérico 8 o Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
4 P4 Mumeérico ] 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
5 P& Mumeérico a8 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
B P& Mumeérico a8 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
T PT Mumeérico 8 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal ™ Entrada
5] P& Mumeérico a8 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
9 P9 Mumeérico a8 o Minguna Minguna 4 Derecha @ Mominal ™ Entrada
10 F10 Mumeérico 8 ] Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal ™ Entrada
11 F11 Mumeérico g ] Minguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal *w Entrada
12 P12 Mumeérico 8 ] Minguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal *w Entrada
13 P13 Mumeérico 8 ] Minguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal *w Entrada
14 P14 Mumérico 8 0 MNinguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal *w Entrada
15 P15 Mumeérico 8 v Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
16 P16 Mumeérico 8 o Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
17 P17 Mumeérico ] 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
158 P18 Mumeérico a8 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
19 F19 Mumeérico 8 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal ™ Entrada
20 Fz0 Mumeérico a8 0 Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
21 P21 Mumeérico a8 o Minguna Minguna 4 Derecha @ Mominal ™ Entrada
22 P22 Mumeérico 8 ] Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal ™ Entrada
23 P23 Mumeérico g ] Minguna Minguna 4 Derecha @ Mominal “w Entrada
24 P24 Mumeérico g ] Minguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal *w Entrada
25 D_Preonboardign Mumeérico 8 ] Minguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal *w Entrada
26 D Onboard Mumérico 8 0 MNinguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal *w Entrada
27 D OnboarSemana Mumérico 8 o} Minguna Minguna 4 Derecha &5 Mominal ™ Entrada
28 D OnboarContinuo Mumeérico 8 o Minguna Minguna 4 Derecha & Mominal " Entrada
29 W1_Onboarding Mumeérico ] 0 Minguna Minguna 4 Derecha £ Escala " Entrada
30 W2 _Desempefio Mumeérico a8 0 Minguna Minguna 4 Derecha £ Escala " Entrada
31 WAaR00034 Cadena a8 0 Minguna Minguna 10 lzquierda il Ordinal " Entrada
32 WAR00035 Cadena 8 0 Minguna Minguna 8 lzquierda & Mominal ™ Entrada
33 NMUEWO _OMBOAR... MNMumeérico a8 0 MUEWO_OMNBO___ {1, Muy Alto__. Minguna 8 Derecha & Mominal " Entrada
34 Muevo_ Desempefio Mumeérico a8 o Muevo_Desemp... {1, Muy Alto__. Minguna 8 Derecha @ Mominal ™ Entrada
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Archive Edicidn Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SHEE O« ~ Bt W %D B2 F wd %
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36 3 4 8 5 5 5 5 5 4 5 8 8 5 19 28 26 39 112 82 ALTO PSICOLOG 1 2
37 4 5 8 5 5 5 5 5 5 5 8 8 4 14 19 29 39 101 80 ALTO PSICOLOG 2 2
38 5 5 ) 5 5 5 5 5 5 5 ) ) 5 17 27 30 40 114 78 ALTOD PSICOLOG 1 2
39 5 5 ) 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 18 24 29 38 109 77T ALTO PSICOLOG 1 2
40 4 4 L) 5 4 5 5 5 5 5 L) 4 5 14 23 26 39 102 77 ALTO PSICOLOG 2 2
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 24 24 32 96 94 MUY ALTO SISTEMAS 2 1
42 4 4 8 5 5 5 5 5 4 5 8 8 5 19 26 28 39 112 91 MUY ALTO SISTEMAS 1 1
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 22 24 32 94 89 ALTO SISTEMAS 2 2
44 5 5 ) 5 5 5 5 5 5 5 ) ) 5 19 29 30 40 118 89 ALTO SISTEMAS 1 2
45 5 5 ) 5 5 4 4 3 3 3 ) 4 4 11 16 30 30 ar 89 ALTO SISTEMAS 2 2
46 5 4 L) 5 5 . 5 5 5 5 L) L) 5 19 25 29 35 108 88 ALTO SISTEMAS 1 2
47 5 3 L) 3 5 5 5 5 5 5 L) L) 5 20 26 26 40 112 84 ALTO SISTEMAS 1 2
48 5 5 8 5 5 4 4 5 5 5 8 8 5 15 26 30 38 109 80 ALTO SISTEMAS 1 2
49 5 5 8 5 5 5 5 5 5 5 8 8 5 20 28 30 40 118 76 ALTOD SISTEMAS 1 2
50 3 4 ) 5 5 5 5 5 5 5 ) ) 5 18 28 26 40 112 73 ALTO SISTEMAS 1 2
51 4 4 ) 5 5 5 5 5 5 5 ) 4 5 20 30 28 39 17 91 MUY ALTO ARQUITEC 1 1
52 5 5 L) 5 5 5 5 5 5 5 L) L) 5 20 28 30 40 118 89 ALTO ARQUITEC 1 2
53 5 5 8 5 5 5 5 5 5 5 8 8 5 20 22 29 40 111 86 ALTO CIVIL 1 2
54 3 5 8 5 5 5 5 5 5 5 8 8 5 18 29 27 40 114 82 ALTO CIVIL 1 2
55 4 5 ) 5 5 5 5 5 5 5 ) 4 5 20 27 29 39 115 89 ALTO IMG. IMD 1 2
56 2 2 3 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 11 12 17 21 61 84 ALTO ING. IMD 3 2
57 4 5 L) 5 5 5 5 5 5 5 L) 4 5 18 29 23 39 114 93 MUY ALTO DERECHO 1 1
58 4 5 L) 4 4 5 4 4 4 4 L) L) 5 19 25 27 36 107 92 MUY ALTO DERECHO 1 1
59 3 4 8 5 5 5 5 5 4 4 4 8 4 18 21 27 36 102 90 MUY ALTO DERECHO 2 1
60 4 5 8 5 4 5 5 5 5 5 8 8 5 20 29 28 40 117 90 MUY ALTO DERECHOD 1 1
61 4 5 ) 5 5 5 5 5 5 5 ) ) 5 20 28 29 40 117 89 ALTO DERECHOD 1 2
62 5 5 ) 5 5 5 5 5 2 4 4 ) 5 15 18 30 35 98 89 ALTO DERECHO 2 2
63 2 5 L) 5 5 5 5 5 4 5 L) L) 5 20 27 27 39 113 88 ALTO DERECHO 1 2
64 3 4 L) 5 5 5 5 5 4 4 L) L) 5 16 22 26 38 102 85 ALTO DERECHO 2 2
65 5 4 8 5 5 5 5 5 5 5 8 8 5 11 23 29 40 103 75 ALTO DERECHO 1 2
66 3 5 8 5 5 5 4 4 5 5 8 4 5 19 27 28 37 111 94 MUY ALTO C.COMUMI 1 1
67 5 5 ) 5 5 5 5 5 5 5 ) ) 5 20 30 30 40 120 92 MUY ALTO C.COMUMI 1 1

~o
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RELLEMNAR EN FORMULARIOS DE GOOGLE

Te he invitado a que rellenes un formulario:

Cuestionario de Proceso de Onboarding

Tiene como propdsito identificar el estado actual del Proceso de Onboarding

Cuestionario de Proceso de Onboarding

Se ha registrado tu respuesta.

Enviar ofra respuesta

Este formulario se cred en Universidad Auténoma del Per(. Notificar uso inadecuado



l.- Dimension Pre Onboarding

Antes que el trabajador ingrese a trabajar

01.-Consideras que la organizacion prepard con anticipacion su ingreso. *

(0 Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

() Mi de acuerdo ni en desacuerdo
) De acuerdo

) Totalmente de acuerdo

02.-Sintié que su proceso de reclutamiento y seleccidn fue tomado con la debida importancia parala
organizacion. *

(0 Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

() Mi de acuerdo ni en desacuerdo

O De acuerdo

) Totalmente de acuerdo

03.-Recibid informacion clara sobre el funcionamiento de la organizacion, cultura, valores, antes de su
ingreso, reconociendo si se alineaban a sus expectativas. *

() Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

() Mi de acuerdo ni en desacuerdo

O De acuerdo

) Totalmente de acuerdo

04.-Le brindaron un cronograma con las indicaciones detalladas (dénde se tiene que dirigir, con qué
persona debe reunirse el primer dia). *

() Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

O De acuerdo

) Totalmente de acuerdo
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Il.-Dimensién Onboarding

1er dia de ingresao

01.-Sintié que la organizacion se preocupd en brindar una buena impresion en su primer dia de trabajo en
la organizacion. *

O Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

O De acuerdo

) Totalmente de acuerdo

02.-Se sintio comodo con la bienvenida que se le brind6 en el primer dia de trabajo. *

O Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

03.-Se sintié satisfecho con la bienvenida a la organizacion, mediante correo o comunicado a todos los
colaboradores informando su llegada. #

O Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

) De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

04.-La organizacidn, le proporciono un kit de bienvenida. *

O Totalmente en Desacuerdo

) En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O pe acuerdo

O Totalmente de acuerdo
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05.-Se le ha brindado la capacitacion para que pueda desempefiar sus funciones eficientemente como
(campus virtual, el uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia. *

C Totalmente en Desacuerdo

O En desacuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo

O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

06.-La logistica, herramientas, equipos tecnoldgicos, se encontraron en buenas condiciones a su llegada.
O Totalmente en Desacuerdo

O En desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

C De acuerdo

O Totalmente de acuerdo
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Anexo 10

Aprobacion de la Universidad

‘ Auténoma

Universidad Autdnoma del Perid

Lirna, 10 de febrero de 2022,

Oficio Nro. 002-2022-GA-DGTH/UA.

Sefiores : REYNALDO CAMPOS SARAVIA
CECILIA ELIZABETH SOLIS PALOMING
YADIRA YANASE ROJAS
Asunto X Awutorizacion de informacion respecto al desemperio OTC

2021-2 y realizacion de encuestas.
Ref. : Documente SN del 01DIC2021.

Presente

Es grato dirigimos a Uds., en atencién al documento de la referencia, se
comunica que la Direccion de Gestion del Talento Humano de la Universidad
Autonoma del Pemd se les autoriza acceder a la informacion respecto a los
resultados de desempefio docente a tiempo completo del semestre 2021-2 y
poder realizar las encuestas a los docentes bajo la misma modalidad; es
necesario precisar que esta informacidn es eminentemente para fines
académicos e investigacién y no se puede brindar la misma a otras personas ni
para ofros fines.

Atentamente.

B

C.P.C. Laura Melisa Dévila Vasquez
DIRECTORA DE GESTION DE
TALENTO HUMANO

Campus Lima Sur: Panamericana Sur Km. 16.3 = Villa El Salvador
Central Telefdnica: 715 3335

Linea de atencién al postulante: 715 3333 / 500 1800
whw.autonoma. pe



Anexo 11

Programa de Induccion

TEMA

La historia y evolucion de la universidad

Mision y vision

Walores autdnoma

Logros institucionales

Modelo educativo

Organigrama institucional y equipos de trabajo

Plan estratégico institucional

Estructura laboral

Reglamento interno de trabajo

Jomada laboral y registro de asistencia

Permisos y justificaciones

Depdsifo de sueldo v boleta de pago digital

Beneficios de ley

Programa de beneficios UA

Calidad institucional

Frocedimiento de Prevencion y Sancion del
Hostigamiento Sexual

Responsabilidad Social Universitana

Seguridad y Salud en el Trabajo

Todos somos importantes, todos somos Autdnoma
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