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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objetivo explicar como el onboarding es uno de

los mecanismos de retencion de personal del Banco AMIBANK S.A.

La poblacion de estudio estuvo conformada por 322 colaboradores que figuran en la
lista de empleados del Banco; la técnica que se utilizé fue una encuesta mediante el
instrumento cuestionario constituido por 16 preguntas, 8 preguntas para la variable
independiente y 8 preguntas para la variable. Para poder cuantificar las variables se
ocupd una escala de Likert de cinco niveles para las opciones de respuesta.

El enfoque metodoldgico de la investigacion se encontr6 respaldado por un enfoque
cuantitativo, no experimental, con un disefio transversal, y estudio correlacional, con
una modalidad de investigacion de tipo documental y de campo, llegando a obtener un
posible resultado en la variable dependiente, es decir hacer un analisis predictivo. Para
los analisis estadisticos efectuados en el nivel de confiabilidad se alcanzé un valor de

0,893 en donde se considera que la confiabilidad es buena.

Para poder comprobar la hip6tesis se manejé el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, para datos no paramétricos que tienen una distribucion que no es normal,
los resultados mostraron que existe una correlacion con un valor de 0,524 en el que se
vio que existe una correlacién positiva moderada. Por tal razén, se concluyd llegar a
la conclusién de que la variable independiente onboarding si se correlaciona de manera

directa con la variable dependiente retencion de personal en el Banco AMIBANK S.A.
PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, ONBOARDING, MOTIVACION,

SECTOR BANCARIO, RETENCION DE PERSONAL, COLABORADORES,
ESTABILIDAD LABORAL.
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ABSTRACT

The research purpose of this study is to explain how onboarding is one of the

mechanisms for retaining personnel at Banco AMIBANK S.A.

The study population consisted of 322 collaborators included in the bank's employee
list; the technique used to collect data was a survey using a questionnaire instrument
composed of 16 questions; 8 questions for the independent variable, and growth, and
8 questions for the dependent variable. Moreover, a five-level Likert scale was used to
quantify the variables for the response options.

The methodological approach of the research was based on a quantitative, non-
experimental approach, with a cross-sectional design and correlational study, with a
documentary and field research modality, obtaining a possible result in the dependent
variable, in other words, to perform a predictive analysis. For the statistical analysis
performed at the reliability level, a value of 0.893 was obtained, where reliability is

considered good.

To test the hypothesis, the correlation coefficient Spearman's Rho for non-parametric
data that have a non-normal distribution was used where the results showed a
correlation with a value of 0.524, in which it was found that a moderate positive
correlation exists. Therefore, it was possible to conclude that the independent variable
onboarding does correlate directly with the dependent variable personnel retention in
Banco AMIBANK S.A.

KEYWORDS: INVESTIGATION, ONBOARDING, BANKING SECTOR,

MOTIVATION, EMPLOYEE RETENTION, EMPLOYEES, EMPLOYMENT
STABILITY.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

La competencia entre empresas para atraer y retener el talento humano es cada vez
mas intensa en el actual entorno econémico global. En este sentido, el onboarding, o
el proceso de integracion de nuevos empleados, se ha convertido en una estrategia
empresarial crucial. Un proceso de incorporacion bien disefiado puede ayudar a los
nuevos empleados a sentirse bienvenidos, conectados y comprometidos con su nueva

empresa, lo que puede resultar en una mayor tasa de retencion de talento.

Ante esto, alrededor del mundo en donde se han relacionado las variables propuestas
en este trabajo, como lo indica el autor Guardado et al. (2023) que realizé el estudio
de “Retencion del talento: Propuesta de onboarding en una empresa manufacturera del
Estado de México”, su investigacion se baso en recabar informacion para poder
determinar las causas de la rotacién de personal y la importancia de contar con un
proceso onboarding. Se efectud la recoleccion de datos, para a traves de esto realizar
el diagrama de Ishikawa y concluir con la implementacion del onboarding en seis

fases.

A la vez, estos autores mencionan que, gracias a esta investigacion, se obtuvo como
resultado que, dentro de esta empresa, la rotacion de personal era causada por el
desconocimiento de la cultura organizacional, la falta de adaptacion al puesto, asi
como la poca creacién de vinculos con los compafieros de trabajo. También evidencian
que, contar con un programa onboarding ayuda a lograr la retencién del talento incluso
en las areas en donde la empresa tenia mas plantilla de empleados y existia mayor
rotacion. Con esto, ratifican la importancia del talento humano como uno de los activos

estratégicos mas importantes de la empresa.

De igual forma, los autores Juarez y Trelles (2021) en la ciudad de Piura, Perq,
realizaron la investigacion titulada: “El onboarding y su relacion con la retencién del

personal en Hiperbodega Precio Uno Chulucanas 2021”, este estudio midio el vinculo



del onboarding y la retencion de personal dentro de dicha empresa. Se aplico la técnica

de encuesta con un cuestionario estructurado y validado.

Los investigadores implementaron el onboarding a través de 4 dimensiones, las cuales
fueron las siguientes: la primera, la integracion, que se basaba en destacar la
importancia de las personas en la empresa, segunda, el entrenamiento en donde se
brindaba a los colaboradores los conocimientos basicos para que puedan desarrollar
sus actividades, tercera, el compromiso, este mide cual es el vinculo emocional de la
persona con su empresa, Yy finalmente, el seguimiento, en donde basicamente el jefe
alcanza de cerca el desarrollo profesional del nuevo empleado y ve si esta cumpliendo

con lo indicado y requerido.

Los autores al finalizar la investigacion pudieron comprobar que, si existe relacion
entre las variables, a pesar de que dentro de esta empresa el onboarding es deficiente
y calificado como malo, por esto, no cumple con su objetivo que es retener al personal.
Los autores recomiendan incorporar a la empresa un manual de descripcion de
procesos y metas, realizar una buena formacion de la cultura empresarial y hacer el

respectivo seguimiento.

Dentro del Ecuador el proceso onboarding es una terminologia nueva, que
recientemente se va integrando de a poco en las empresas que procuran tener una
cercania con sus empleados, este tipo de proceso ha venido tomando relevancia a partir
del afio 2019, aunque varios reclutadores aun se niegan a integrarlo e implementarlo

en sus organizaciones.

En el afio 2022 el Banco ProCredit incorporé a sus filas a 24 aspirantes que fueron
sometidos al programa Onboarding Process 2022. En este programa hay personas de
entre 23 y 28 afios, poblacion joven ecuatoriana que quiza experimente su primera
experiencia laboral, tienen su formacion académica afines a finanzas. Gracias a este
proceso se pudo evidenciar la evolucion de los empleados y el claro compromiso que
Ilegan a tener con los valores corporativos, inclusive, su compromiso con la empresa

aumenta al aceptar plazas de trabajo fuera de su ciudad de origen (PrensaEc, 2022).



Por otro lado, Vizcaino (2020) en su investigacion “Disefio de un proceso onboarding
para generar compromiso y retencion del personal de la UISEK- QUITO 20207,
realizd una encuesta a los empleados de la universidad: docentes, administrativos y de
mantenimiento. La investigadora obtuvo como resultado que la empresa tiene un alto
porcentaje de empleados que ingresaron a su trabajo sin suficiente informacion y
apoyo, y se pudo determinar que el 46 % de los colaboradores considera ineficiente e
incompleto el proceso de induccion de dicha universidad, poca apertura para que los
empleados se sientan parte del equipo de trabajo y no tienen un conocimiento

especifico sobre la cultura organizacional de su empresa.

Gracias a la investigacion referida, se determind que una de las mejores practicas a
nivel nacional e internacional para solventar estas falencias es la implementacion del
onboarding a través de 5 etapas (Preparacion, orientacion, introduccién, sentido de

pertenencia y seguimiento y control) el cual se recomendaba incorporar.

En este sentido, Cabrera (2022) llevo a cabo una investigacion titulada “El onboarding
como estrategia de mejora del desempefio y disminuciéon de rotacion de personal”
dentro de una corporacién anénima llamada Transportes Sanchez Polo del Ecuador
“TSP”. Dentro de esta investigacién la autora ejecuté una encuesta en donde realizé
preguntas de SI'y NO sobre el primer dia de trabajo de los empleados, cuyos resultados
resolvieron implementar un programa onboarding bien estructurado definido para los
3 primeros dias del nuevo colaborador, dentro de este su punto principal fue resolver
las dudas sobre los puestos este puede contribuir a crear un impacto significativo en el

compromiso de las personas y la disminucion de la rotacion de estas.

Para contextualizar el problema de investigacién dentro del Banco AMIBANK S.A.
se identifica tres momentos importantes que han intervenido de manera directa en el
presente estudio, lo cual significo un punto clave para poder entender los resultados de
las encuestas realizadas a los colaboradores del banco. Se tiene muy presente que
dentro del banco si existe el proceso onboarding; el cual, se ha venido poniendo en
practica desde hace algun tiempo.

En este sentido, se puede decir que el primer momento importante es la adquisicién de
INSOTEC a Banco FINCA S.A. En efecto INSOTEC, era una institucién que se



dedicaba a otorgar créditos a microempresarios y contaba con 22 oficinas distribuidas
a nivel nacional, esta empresa en su deseo de crecer compra a Banco FINCA S.A.,
mediante resolucion emitida en abril del afio 2023; la Superintendencia de Bancos
aprobo el cambio de nombre de “Banco FINCA S.A” a “Banco AMIBANK S.A.”. No
obstante, uno de los grandes inconvenientes de esta compra fue que al adquirirlo por
un precio menor al que constaba en libros, asumio los problemas que esto acarreaba,
dentro de los cuales, uno de los mas fuertes era la poca capacidad de recuperacion de
cartera, con los efectos implicitos que conlleva la disminucion de agencias sucursales

y su correspondiente tamafio empresarial.

Debido a los problemas que tenia el banco la junta de directores se propuso sacar
adelante y ponerlo en un nivel que la gente lo reconozca, por esto actualmente y como
segundo momento, el Banco AMIBANK S.A esté pasando por un proceso en donde la
austeridad es su principal caracteristica, y su reajuste de tamafio al contar ya, con tan
solo 10 oficinas bancarias el banco tuvo que poner limites para la cantidad de sueldos
que se van a pagar, por lo tanto, durante el tiempo de la investigacion el banco
prescindi6 de los servicios de varios colaboradores y redujo costos administrativos. La
filosofia actual que maneja es la de poder contar con personas que se encuentren
comprometidas a sacar el banco adelante.

Por ltimo, la junta de directores se ha propuesto que para el afio 2024 el banco
empiece a generar sus primeras utilidades y para el afio 2025 este ya pueda repartirlas
con sus colaboradores, esto se podra llevar a cabo a través del apoyo y trabajo arduo
de sus empleados, en el cual la principal particularidad es que los colaboradores se
sientan como parte importante del banco y su deseo de verlo progresar se convierta en

una de sus metas principales.



1.2.0Dbjetivos

1.2.1. Objetivo General

e Determinar como el onboarding es uno de los mecanismos de retencion de
personal del Banco AMIBANK S.A.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Describir los pasos del proceso onboarding en el Banco AMIBANK S.A.

e Definir como la retencion de personal influye en la motivacion de los
colaboradores en el Banco AMIBANK S.A.

e Medir la correlacion que existe entre el onboarding y la retencion de personal
en el Banco AMIBANK S.A.

1.3.Problema de Investigacion

El destino de una empresa estd a cargo de sus empleados, de sus destrezas, de sus
esfuerzos, de su capacidad para tomar decisiones y de su motivacion, sin duda el
sentirse bien en su trabajo influye para comprometerse y actuar de la mejor manera y
con calidad. Uno de los problemas actuales de las empresas es la fluctuacion de su
personal; esto trae consecuencias negativas, ya que la rotacion eleva costos. Pero una
de las consecuencias mas importantes es cubrir el puesto, ya que la persona que se
marcha sabia lo que hay que hacer y cdmo se debe hacer, cubrir una vacante de un
talento que significaba mucho para la empresa se vuelve un proceso tedioso, donde
puede contratarse a la persona equivocada. Del mismo modo, se estima que el 50% de
los roles de gerente fracasan en los primeros 18 meses, mientras que para la mayoria
de los empleados el 50% deja su nuevo trabajo dentro de los primeros cuatro meses
(Social Media IPADE, 2019).



En América latina, los principales factores que originan la rotacion de personal son las
prestaciones salariales, la baja motivacion, la seleccion incorrecta de personal, la falta
de apoyo organizacional, condiciones laborales que afectan el bienestar y la falta de
capacitacion del personal (Lipa, 2020). Es preciso tener presente que, para el afio 2020,
Meéxico era el pais con una de las tasas mas altas de rotacion a nivel de America Latina;
poseia el 16,75% de rotacion, en el cual se podia interpretar que esta cifra reflejaba
algunas causas como: en el mercado existia una mejor oferta salarial, existe una mala
gerencia, tienen problemas de adaptacion, entre otros. Esto deja como consecuencia la
pérdida de experiencia, de conocimiento y tiempo dentro de las empresas, ya que se
estima que se necesitan 42 dias para poder cubrir una vacante (Brewer, 2020).

De la misma forma, se puede evidenciar que la poblacion joven, en su mayoria, opta
por incrementar el indice de rotacion de personal. Una de las razones para que exista
este indice es que los mas jovenes pierden el entusiasmo o no existe claridad en torno
a los objetivos y expectativas laborales. En la época que aparecio el SARS CoV-2 mas
conocido como Covid-19 se pudo ver que cada 1 de 4 jovenes en América Latina y el
Caribe se encontraba desocupado con el objetivo de buscar una nueva forma de
insercion laboral (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020).

En el mismo contexto, si la rotacion se produce hacia empleos de mayor calidad, tiene
resultados positivos en términos del empleo futuro de los jovenes, ya que les brinda la
oportunidad de aumentar sus habilidades y, por tanto, su empleabilidad.
Desafortunadamente, en el 84% de los casos, observamos que los jovenes que
actualmente trabajan estan en un empleo de igual o menor calidad a su primera
experiencia laboral. Es decir, solo un 16% de los jovenes tiene un trabajo de mejor
calidad (Novella, 2019).

Dentro de Ecuador para el afio 2021, segun estudios realizados, se revela que el
porcentaje promedio de rotacion de personal fue del 13%, situacion originada por
multiples factores como: mejor oportunidad de desarrollo profesional 50%, mejor

oferta econdmica 39% y reestructura organizacional 30% (Deloitte Consulting, 2021).



Esto nos da a entender que las empresas ecuatorianas pierden 13% de fuerza laboral
cada afo.

Igualmente, algunas de las consecuencias que se han podido ver en las empresas
ecuatorianas se puede decir que existen tres importantes, las cuales son las siguientes:
la primera, existe mayor carga de trabajo para los empleados que se quedan; la
segunda, la calidad del trabajo disminuye debido a que los colaboradores deben rendir
mas en el mismo tiempo, esto provoca que a futuro se desmotiven, y por dltimo, la
informacion se pierde, ya que el empleado que laboraba sabia exactamente qué hacer,
cualquier otra persona puede llegar hacerlo, pero la persona que se fue conocia

informacidn exacta de como hacerlo (Enriquez, 2014).

Para el Banco AMIBANK S.A, este ha sido uno de los problemas constantes dentro
de los ultimos afios, debido a que la mayoria de los empleados llegan a permanecer
maximo 1 afio dentro de la misma, para después buscar nuevas oportunidades en la
competencia. El area de Recursos Humanos ha identificado las principales razones
para esta constante: la induccion se da aceleradamente, el método para incorporar a las
personas es poco estandarizado, el personal trabaja sin conocimiento suficiente de su
puesto, se requiere cubrir vacantes por esto se reducen las metas para cubrir las zonas
que dejaron los colaboradores que se fueron, trabajo bajo presién y, por Gltimo, el

contexto de la empresa cambia por su crecimiento como banco.

En el mismo tenor, la mayoria de las oficinas sufren bajas porque sus colaboradores
no conocian las tareas que requeria su puesto; esto trae consigo que la empresa esté
buscando talento, pero sobre todo se capacita a los nuevos empleados. Este problema
genera pérdidas economicas para el banco debido a que, la mayoria de sus
colaboradores ingresan a esta institucion para adquirir conocimientos y experiencia,
pero en un determinado momento la dejan para irse a otras instituciones a poner en
practica todo lo que se les habia ensefiado, con esto se puede decir que la empresa

desgasta tiempo y recursos para entregar personal capacitado a su competencia.



1.4 Justificacion

Retener el talento es un componente critico del éxito empresarial. Los empleados
comprometidos y productivos tienen mas probabilidades de permanecer en sus
empresas, lo que puede aumentar la rentabilidad y la satisfaccion del cliente. El
proceso de incorporacion es una estrategia crucial para la retencion del talento, ya que
puede ayudar a los nuevos empleados a sentirse bienvenidos, conectados y

comprometidos con su nueva empresa.

Con la presente investigacion “El onboarding como mecanismo de retencion del
personal en el Banco AMIBANK S.A”, pretendemos aumentar la rentabilidad y la
satisfaccion del cliente, como ejes estratégicos del banco naciente. Su objetivo general
es explicar como el onboarding es uno de los mecanismos de retencién de personal

del Banco AMIBANK S.A a partir del ingreso del nuevo colaborador a la empresa.

El tipo de investigacion que ocupa este documento es correlacional, con un enfoque

netamente cuantitativo, sin descartar la percepcion del cliente interno y externo.

Se debe considerar ademas que, en la actualidad, las empresas que pueden ofrecer un
programa de onboarding bien estructurado y enfocado en las necesidades de los
empleados, poseen la capacidad de poder retener a su gente durante mas tiempo y un
50% maés de probabilidad de llegar a los objetivos propuestos por la organizacién
(Investigacion de la Asociacion Nacional de Universidades y Empleadores (NACE),
2019). Esta investigacion presenta los resultados de profundizar en el onboarding y la

retencion de empleados.

En el mismo tenor, se puede ver que los procesos de interaccidn entre las personas
muestran mayor dinamismo; han aparecido nuevas técnicas que provocan cambio en
la gestion empresarial y sus procesos de seleccidn y contratacion, por tal razon, el
onboarding es un programa de incorporacion de empleados que permite a los nuevos
el sentirse bienvenidos y valorados desde el momento de ingresar a la empresa, esto
contribuye a obtener tasas de rotacion mas bajas; por ende, se hace posible tener

considerables ahorros de costos en reclutamiento, seleccion e induccion y un aumento



significativo en la productividad. La reputacion de contar con este tipo de programas
se convierte en una ventaja competitiva, ya que trae consigo que los mejores talentos
vean como atractivas dichas empresas. A través de esto las empresas dan a entender
que desean contribuir en el crecimiento de sus empleados desde el momento de su

incorporacion (Davila y Pina, 2018).

Terminaremos diciendo entonces que, la finalidad de la retencion de personal es que
el empleado sea mas productivo y que la empresa no desgaste tiempo, energia y
recursos por cada salida. Se sabe igualmente que, las organizaciones operan por medio
de las personas y estas actian en nombre de ellas. Los procesos para retener a las
personas tienen por objeto mantener a los participantes satisfechos y motivados, asi
como asegurarles las condiciones fisicas, psicologicas y sociales para que
permanezcan en la organizacién, se comprometan con ella y se pongan la camiseta
(Chiavenato, 2009).

1.5.Marco Tebrico

Variable Independiente: Onboarding

1.5.1. (Quéesel Onboarding?

El onboarding nace con un enfoque de metodologia innovadora para el momento de
incorporar nuevos empleados a la empresa. Este es caracteristico por ser un proceso
estratégico que se basa en tener una experiencia de calidad y personalizada con la

empresa en el momento de la incorporacion (Guzman, 2023).

El término anglosajon onboarding podria entenderse con el verbo “abordando”, hace
referencia a un proceso en que un nuevo miembro se integra a las condiciones de
trabajo de la institucion, a los procesos y tareas que involucra su nuevo puesto; y, desde

luego a sus comparfieros y equipo de trabajo (Montiel, 2019).

Es el proceso que ayuda a asegurar la integracion con éxito de nuevos empleados en

la compafiia porque favorece el aterrizaje del empleado, la toma de contacto con la



cultura, los valores, su adaptacion a la organizacion y procedimientos, integracion en

el equipo, esto tiene impacto directo en la productividad (Monedero, 2020).

Lauby (2016) considera que el onboarding es un proceso sistematico el cual si esta
bien estructurado permite el éxito del empleado nuevo dentro de la organizacion, su
consiste en la experiencia al ingresar a su nuevo empleo; este ayuda a la empresa a
tener ventaja frente a organizaciones que no consiguen gestionar el periodo de
incorporacion, también permite que el colaborador establezca una relacion positiva

con sus comparieros y trabajo.

Por lo expuesto, este tipo de procesos busca acelerar la integracion eficiente del capital
humano a su organizacion, trata de que el empleado se incorpore al 100% a la cultura
y entienda especificamente que hacer en su puesto de trabajo. EI proceso innovador
busca hacer sentir al empleado importante y enamorarse de su lugar de trabajo desde
el primer dia, por medio de este enunciado, se puede aumentar la productividad,

disminuir la rotacion de talento y permite la descentralizacion.

1.5.2. Diferencias del Onboarding y la Induccién

De acuerdo con Castillo (2023), la diferencia radica en que, el onboarding es una
experiencia; su principal objetivo es que el colaborador se incorpore a la empresa
progresivamente, para que se vaya acoplando a sus tareas y entre en confianza con su
equipo de trabajo, en cambio, la induccion es el proceso, en donde, su misién
fundamental es de la comunicar y puntualizar temas importantes para la empresa. Es
decir, el empleado obtiene conocimientos basicos para poder desenvolverse dentro de

la organizacion.

Como sugiere Rosas (2015) la induccién es realizada en una sola via; su objetivo es
dar informacién basica de la empresa a los nuevos empleados, a comparacion del
onboarding que se trata de una experiencia e interaccion desde el primer contacto con
el empleado. Las diferencias entre onboarding e induccidn se presentan en la siguiente

figura:
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Figural

Diferencias entre onboarding e induccion.

Induccién Onboarding

Proceso Transaccional Proceso Estratégico

] Coordinador por Recursos Humanos con
Conducido por Recursos Humanos L
|a participacion de [as areas.

Colaborador como agente pasivo Colaborador participa activamente

Nota. La figura muestra las diferencias entre la induccion y el onboarding.

En definitiva y a criterio de la autora, el onboarding es un proceso que necesita tiempo
y una planificacion, ya que con la ayuda de este se pretende que el empleado entable
una relacion cercana y de pertenencia con su organizacién, por el contrario, en la
induccion Unicamente se detalla horarios, funciones, beneficios, reglamentos y se
entrega las herramientas necesarias para que cumplir con las tareas, sin tocar la parte

afectiva-emocional del nuevo empleado.

1.5.3. Etapas del Onboarding

Para que un proceso funcione, debe estar bien estructurado, conformado, explicado y
entendido en sus distintos puntos y que abarquen con todas las necesidades; este debe
cumplir un orden légico y sistémico para poder alcanzar con los objetivos esperados.

Para entender mejor, se expone las etapas del onboarding, segun distintos autores.

1.5.3.1.Etapas segun Lauby
De acuerdo con Lauby (2016), presenta las siguientes etapas para el onboarding:

1.5.3.1.1. Integracién

Fue disefiada para que el nuevo colaborador se familiarice con su empresa y puesto de
trabajo; durante esta etapa se busca que las personas se sientan no Como uno mas sino
como parte fundamental de la empresa, a partir de esto puedan establecer relaciones
laborales positivas con todo el equipo de trabajo. Dentro de esta etapa juega un papel

muy importante el kit de bienvenida y las reuniones con el equipo de trabajo.
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El kit de bienvenida consiste en una parte importante del proceso onboarding, ya que
por medio de este se podra presentar la empresa de forma practica y didactica la cultura
empresarial. Consta de pequenos detalles que permitiran al nuevo empleado poder
realizar su trabajo, el objetivo de este tipo de kits es hacer sentir motivados a las

personas que van a iniciar a trabajar (Sanchez, 2020).

Las reuniones en cambio motivan a conocerse entre los empleados y sus superiores en
las que se desarrollan relaciones laborales a las cuales se procuran que sean positivas.
La importancia de esta radica en que una organizacion sin este tipo de relaciones no
seria efectiva, por ello este tipo de actividades son importantes ya que proporcionan

unién, cohesion y comunicacion (Ayovi, 2019).

1.5.3.1.2. Entrenamiento

En el transcurso de esta fase, lo mas importante es conseguir el desarrollo de la persona
que acaba de ingresar, para que adquiera las habilidades y competencias
imprescindibles para efectuar favorablemente sus actividades. El objetivo de esta etapa
es tener rendimiento y motivacion; por tanto, es transcendental un plan de

entrenamiento apropiado a los requerimientos de la empresa.

Sentirse bien en un empleado puede garantizar un buen progreso laboral, un
rendimiento superior y ayuda a contribuir en el cumplimiento de los logros del equipo
de trabajo, mientras que una experiencia negativa podria generar entornos hostiles para
trabajar (Thommandru et al., 2023).

La motivacion es una parte fundamental en la empresa, debido a que a mayor
motivacién los empleados se esforzaran por tener un mejor desempefio; es decir, una
persona satisfecha que aprecia su trabajo, lo comunica y se complace en realizar sus

actividades de la mejor manera (Bernardi, 2022).

1.5.3.1.3. Compromiso
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Es un tipo de enlace emocional que el empleado establece con la organizacién al
sentirse apreciado y valorado, es decir, se siente conforme con la cultura
organizacional que existe; gracias a esto laborara en sinergia con su equipo para
alcanzar los objetivos y poseerd un sentimiento de satisfaccion al ser parte de dicha

empresa, con esto, la empresa asegura la productividad de sus empleados.

La cultura organizacional son los valores, creencias y suposiciones de una
organizacion; esta genera sentimientos positivos o negativos en el colaborador, el
promover una actitud positiva entre sus empleados cubriendo sus necesidades y
proporcionando un ambiente de trabajo dptimo que permita su desarrollo y crecimiento

ayudara con el éxito de la organizacion (Valero et al., 2022).

1.5.3.1.4. Seguimiento

Es una actividad netamente llevada a cabo por el jefe, su ejecucion precisa que el nuevo
colaborador se motive efectuando de la mejor manera su trabajo, responsabilidad y
conflictos que se le presenten, lo cual brindard a la institucion una constante mejora

encaminada a la calidad.
Para la evaluacion dentro del proceso onboarding, la mayoria de autores sugieren que
se realice a los 90 dias en los cuales el nuevo colaborador se encuentra a prueba, se

debe procurar que los superiores realicen retroalimentacion de las actividades y den

recomendaciones para mejorar sus actividades.

1.5.3.2.Etapas Segun Derven

Derven (2018), plantea que el onboarding esta conformado por las siguientes etapas:

1.5.3.2.1. Preparacion previa a la llegada del colaborador
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En esta etapa, se busca que el nuevo colaborador se sienta bienvenido; se le
suministrard la informacion necesaria para que pueda desenvolverse dentro de la

organizacion y se le explicara el alcance de sus responsabilidades.

1.5.3.2.2. Induccién y Orientacion

Durante este tiempo, el nuevo colaborador recibira las herramientas indispensables
para realizar su trabajo, como su correo institucional, codigos de acceso Yy

especificaciones de las tareas de su puesto de trabajo.

1.5.3.2.3. Asimilacién

Se le brindara informacion esencial de la empresa, como estrategias, la contribucion

esperada, los objetivos a corto y las relaciones laborales clave.

1.5.3.2.4. Integracion y Contribucion

En esta ultima etapa se definen los objetivos a largo plazo; se visualiza que se den las
contribuciones esperadas de parte del nuevo colaborador y se evalta si ha servido este

programa de integracion.

1.5.3.3. Etapas segun Maurer

En opinion de Maurer (2019), describe que el proceso de onboarding posee 4 etapas,

las cuales se dividen de la siguiente manera:

1.5.3.3.1. Primer dia

Para este dia, su principal funcion es enfocarse que el empleado tenga buena impresion
para que regrese a su segundo dia, por lo cual, se prioriza el fijar las expectativas,

delimitar los objetivos y conocer a sus comparieros.
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1.5.3.3.2. Los primeros 3 meses

En esta etapa, se revisa las primeras contribuciones del empleado y se le ofrecera una
opinidn, se evaluara la informacion brindada durante la primera semana y se analizara

los beneficios de tener un mentor dentro de la organizacion.

1.5.3.3.3. Los primeros 3 a 6 meses

Se realizara otra comprobacion dependiendo de la funcidn y las tareas que realice el
empleado. En esta etapa la mayoria de los empleados ya decidieron si quedarse en su

puesto o no.

1.5.3.3.4. El primer afio

Al final del primer afio, se evaluara si de verdad ha sido productivo el empleado, ahora
se podra empezar a gestionar un plan de carrera. Al final de todas estas etapas el

empleado nuevo podra pasar a formar parte de los veteranos.

1.5.3.4.Etapas que ocupa el Banco AMIBANK S.A

El banco AMIBANK S.A por medio de la firma de consultoria KBL, que ayuda a las
empresas a gestionar el Talento Humano estratégicamente, detall6 el onboarding a

través de 5 etapas:

1.5.3.4.1. Seleccion

Durante esta etapa el banco tiene el primer contacto con la persona, realiza las
entrevistas, comunica el estatus del proceso. Durante este punto, Talento Humano se
centra en buscar personas con idoneidad para el puesto; cuando estas han sido

seleccionadas, se les envia un mail de bienvenida y su kit para sentirse bien recibidos.

1.5.3.4.2. Induccion a la organizacion
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Para este periodo, el banco realiza un proceso para dar la informacion bésica al nuevo
colaborador. Inicia con la bienvenida a cargo del departamento de Talento Humano,
seguido de la explicacion de la historia institucional y una induccién inicial
contemplando la misién y vision organizacional. Durante esta etapa, se prioriza que

los lideres formen parte activa en animar al nuevo empleado.

1.5.3.4.3. Induccion a la Posicién

En este punto, el nuevo empleado conoce su puesto de trabajo, su jefe inmediato y que
areas de control posee. El colaborador aprende de la metodologia de trabajo que ocupa

el Banco para poder llevar a cabo sus actividades.

1.5.3.4.4. Capacitacion

Para la capacitacion de los empleados, se procura buscar un facilitador que este acorde
a la metodologia que tiene el banco, durante esta etapa se pondra en practica a

colaboradores con casos que suceden comdnmente en su puesto de trabajo.

1.5.3.4.5. Evaluacion 90

El proceso de evaluacion se realizara 90 dias después del ingreso del nuevo
colaborador, se ejecutara con el apoyo de jefe o supervisor de agencia que se encuentre

a cargo y del departamento de talento humano. En este punto, se efectuara un feedback

de todas las actividades que se ha realizado.

1.5.3.5.Cuadro comparativo de las Etapas del Onboarding
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Tabla 1

Cuadro comparativo de las etapas del Onboarding

Banco
Etapas Lauby  Derven  Maurer AMIBANK S.A.

Integracion X X

Compromiso X X

Seguimiento X X
Asimilacion X

Primer dia X

Los primeros 3 meses X

Los primero de 3 a 6 meses X

El primer afio X

Induccién a la organizacion X X
Induccion a la posicion X X
Capacitacion o Entrenamiento X X
Evaluacion 90 X X

Nota. La tabla muestra las diferentes etapas del onboarding segln varios autores y la

aplicacion dentro del banco.

1.5.4. Componentes del Onboarding (4 C’s)

El proceso de integracion de nuevos empleados en una organizacion se lo denomina
onboarding. Este incluye una serie de actividades destinadas a que los nuevos
empleados se sientan bienvenidos, conectados y comprometidos con su nueva

empresa. Por ello Bauer (2011), considera como necesario los siguientes parametros

para un buen onboarding.

1.5.4.1.Cumplimiento

Este consiste en el nivel mas bajo, se trata de que el nuevo empleado se familiarice

con su empresa, se trata de ensefiarle las reglas y regulaciones basicas de la empresa.

1.5.4.2.Aclaracion
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Se basa en que los empleados comprendan lo mejor posible de lo que se trata sus
puestos de trabajo; este enfatiza en explicar las técnicas, metodologia y procesos para
realizar sus actividades diarias. Ademas, se les comunica lo que se espera de ellos,

todas las expectativas que este puesto de trabajo genera.

1.5.4.3.Cultura

Esta categoria es amplia, ya que se busca que los empleados conozcan la mision,
vision, valores empresariales y las normas organizacionales tanto formales como
informales. Si se logra que el empleado tenga una buena inmersién en la cultura

empresarial se lograra una alineacion desde el inicio.

1.5.4.4.Conexion

Se establece la jerarquia y las redes de informacion de los nuevos empleados; en esta
basicamente se construyen las relaciones personales con los compafieros para sentirse

parte del equipo.

1.5.5. Beneficios del Onboarding

El onboarding ha traido consigo grandes casos en donde los beneficios de
implementarlo han sido tangibles desde los primeros meses en la empresa. Por ello,
Galli (2018) menciona que para ella el onboarding contribuye en:

1.5.5.1.Reducir el tiempo de adaptacion

Facilita a los nuevos empleados la informacidn y orientacion que requieren para tener
éxito en sus puestos de trabajo. Un proceso eficaz de incorporacién ayuda a conocer
la empresa, su cultura y sus procesos, asi como a desarrollar las habilidades para

realizar sus tareas.

1.5.5.2.Genera actitud proactiva en el colaborador
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Esto sucede porque se incorporaron a través de un proceso bien estructurado y pueden
tomar la iniciativa y asumir responsabilidades en su empresa, ya que recibieron las

herramientas necesarias para hacerlo.

1.5.5.3.Fortalece el employer branding

Debido a que la empresa brinda una experiencia muy buena a Sus nuevos
colaboradores y su reputacion es una de las mejores, se traduce en el deseo de estar
comprometidos por parte de sus colaboradores y de los de afuera el deseo de estar en

ella.

1.5.5.4.Aumento del compromiso del manager

Al entender al onboarding como una experiencia que busca conectar al nuevo
empleado con su empresa y su equipo de trabajo, esto provocara que la persona se

sienta bien, sea productivo y este satisfecho con su empresa.

1.5.5.5.Aumenta la productividad

Dado que el onboarding, permite la adaptacion eficaz, el empleado podra realizar sus
tareas de manera eficiente y productiva de inmediato. Por otro lado, el sentirse cémodo
y satisfecho con su empresa, le permite tener mayor compromiso y responsabilidad
con su trabajo.

Variable Dependiente: Retencion de Personal

1.5.6. ¢Qué es la Retencion de Personal?

La retencidn del talento es el grupo de acciones cuya meta fundamental es promover
que los talentos se encuentren en lugares estratégicos de la empresa, se mantengan
laborando en ella. Es una costumbre de mejora de las habilidades de cada trabajador
en su actuar diario (Khandelwal y Shekhawat, 2018).

Retener a los empleados significa mantenerlos en sus puestos de trabajo, conservarlos

y no dejar que abandonen la organizacion y mucho menos que estén pensando o
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refiriéndose a participar en la competencia. Exige una seleccion mas estricta y, sobre
todo, una contratacion eficaz para poder desarrollar sus habilidades, prepararlos para
ser parte clave. Este proceso promueve la consolidacion empresarial porque es

beneficio mutuo (Figueroa, 2014).

Para Browell (2002), argumenta que “Retener al personal significa mantenerlos en la
planta, conservarlos y no permitir, en ninguna circunstancia, que se marchen de la
empresa, y menos a la competencia”, con esto es necesario ser cuidadoso desde la
seleccion, tener una induccion eficaz, para posterior formarlos y convertirlos en un

talento clave y fundamental de la organizacion.

1.5.7. Factores que influyen en la Retencién de Personal

El proceso de mantener empleados competentes y productivos en una empresa se llama
retencion de empleados. Muchos factores afectan la retencion de empleados, incluidos
factores internos como el clima laboral, el reconocimiento y el desarrollo profesional.
Por ello Khandelwal y Shekhawat (2018) mencionan que los factores que mas influyen

son:

1.5.7.1.Clima Laboral

Este juega un papel muy importante debido a que, si un empleado se siente comodo
con su trabajo y con el equipo que le rodea, no decidird marcharse. El clima laboral
puede ser definido como los atributos o propiedades del ambiente dentro de la empresa
que es captado o soportado por los miembros que trabajan dentro de la organizacion.
Asimismo, este interviene de manera directa en las actitudes de los empleados
(Chiavenato, 2009).

1.5.7.1.1. Comunicacién

La comunicacién que se recomienda dentro de las organizaciones para que la relacion
de los empleados con sus jefes sea buena, debe estar establecida mediante un sistema
abierto, en otras palabras, no debe estar limitada por los niveles jerarquicos de forma

descendente, de este modo, los colaboradores entenderan los objetivos que desea
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alcanzar la empresa, las necesidades que tiene y los logros que ha alcanzado obtener
(Pilligua y Arteaga, 2019).

Para esto la comunicacion transversal es de gran ayuda ya que se puede decir que es
aquella que se realiza entre jefes y empleados de distintos departamentos o areas dentro
de la misma empresa (Rodriguez, 2021). La comunicacion adecuada en una
organizacion tiene la capacidad de ejercer una considerable influencia en el
rendimiento laboral de los empleados, interfiriendo en que, este sea menos 0 Mas
productivo, segun del flujo y tipo de informacidn que recorre la empresa, esto produce
un cierto clima laboral. De acuerdo con Vergara (2023) la comunicacion continua y
transparente es una obligacion de la empresa para tener a los empleados bien
informados, tranquilos y se sientan bien en su trabajo. Las empresas deben suministrar
actualizaciones habituales sobre el estado actual, asi mismo, sobre algin cambio en

politicas o procedimientos que puedan perjudicarlos.

1.5.7.1.2. Participacion

Abarca el nivel de idoneidad del colaborador en torno a la resolucién de conflictos y
toma de decisiones en diferentes contextos y su manera de responder por las
consecuencias de las decisiones tomadas. La participacion de los empleados dentro de
la toma de decisiones, promueve una mayor productividad, la calidad de vida y la
innovacion en el trabajo (Evaristo, 2017). La participacion de los empleados en temas
que estan ampliamente relacionados a ellos dentro de la organizacién es un modo de
reconocimiento que permite generar en las personas una sensacion de logro y apego a

la organizacion.

La participacion puede llegar a generar engagement en los empleados, como menciona
Sanclemente et al. (2017) los empleados con engagement son personas que toman
iniciativa personal en el trabajo y contribuyen en su propia retroalimentacion sobre su
rendimiento en la empresa; en consecuencia, estan continuamente procurando nuevos
retos y estan decididos en alcanzar un desempefio superior.

1.5.7.2.Reconocimiento
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Se entiende por reconocimiento las practicas encaminadas a premiar y/o felicitar a sus
colaboradores que buscan reforzar conductas positivas y coherentes con la estrategia
de su empresa y encaminadas a incrementar la productividad (Bowen, 2000). No hay
mejor manera para retener el talento que involucrar a los empleados y no hay mejor
manera que ofrecer incentivos financieros obteniendo la fidelizacion. la participacion
de los empleados en la toma de decisiones aumenta la productividad, la calidad de vida

y la innovacion en el trabajo.

1.5.7.2.1. Incentivos

Los incentivos laborales intervienen en el desenvolvimiento de los empleados ya que,
no solo es una manera de fidelizar al cliente interno (colaboradores), ademas es una
inversion para la empresa, tomando en cuenta los cambios por la globalizacion y el
constante movimiento del entorno. Los incentivos influyen, crea apariencia e incluso
afecta el estado de animo de los empleados durante el trabajo, en otras palabras,
satisfacen requerimientos o cubren necesidades de la empresa y muchas veces

contribuyen a la reduccion de la rotacion de personal (Mendoza, 2021).

Las empresas estan llamadas a brindar incentivos no econémicos, dado que son
elementos que los empleados valoran dentro de su ambiente de trabajo, asi como la
importancia de brindarles la libertad en la toma de decisiones o el respectivo
reconocimiento cuando las metas han sido alcanzadas. Asimismo, es de suma
importancia que los colaboradores conozcan que requiere su puesto de trabajo y como
pueden lograr los objetivos planteados, debido a que, junto con el proceso de

retroalimentacion producird satisfaccion en las personas.

1.5.7.2.2. Remuneracion

La manera en la que se dirige un sistema de remuneraciones incide en los logros de los
empleados, por lo tanto, es indispensable contemplar la influencia de la dependencia
entre los sueldos y salarios de las empresas y la probabilidad de cautivar y conservar

al personal calificado.
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La remuneracion es un componente significativo que repercute en la rotacion del
personal, pero esto no es lo Unico que afecta. Otros aspectos, como los planes de
carrera, el reconocimiento y el clima laboral. Es importante aclarar que la
remuneracion monetaria no basta para alcanzar con los objetivos de una organizacion
(Avilaetal., 2017).

1.5.7.2.3. Motivacion

La motivacion laboral puede entenderse como el resultado que se obtiene de la
interrelacion entre los estimulos individuales y organizacionales, con la finalidad de
que la organizacion pueda crear factores que incentiven y motiven a los empleados a
poder alcanzar sus objetivos. La motivacion provoca que la voluntad de un individuo
sea lograr objetivos organizacionales a través de sus propios esfuerzos segun sea

necesario para satisfacer sus propias necesidades (Pefia y Villon, 2018).

Autores como Bernardi (2022) menciona que la motivacién de un empleado va muy
de la mano de la personalidad y sus necesidades, est&s deben evaluarse para garantizar
la motivacion de los empleados. La autora también menciona que algunos elementos

gue ayudan a la motivacion son:

e El dinero: Este tipo de motivacién es subjetiva y depende de cada persona ya
que el dinero no motivara de la misma manera a una persona que ya tiene sus

necesidades satisfechas en comparacién a uno que lo necesita para sobrevivir.

e Participacién: En este punto es importante preguntar a los empleados como se
sienten, y que ellos tengan la certeza de que podran expresarse sobre temas que
aellos les afectan. La participacion genera en las personas sentimiento de logro

y satisfaccion.

e Calidad de vida laboral: Por medio de este se busca que los empleados se
sientan bien en su lugar de trabajo, que lo aprecien y se sientan libres de aportar
para el desarrollo de la empresa. Si bien se sabe que un empleado que es feliz

en su lugar de trabajo ayudara a la mejora de la calidad de los productos y
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servicios, se reflejara en el nivel de compromiso con los objetivos
empresariales y producird que la empresa se maneje eficazmente dentro del

mercado.

e Enriquecimiento de puestos: Es importante que las personas se sientan
importantes a través de programas de desarrollo profesional, que les permita

sentir que su empresa le motiva a reinventarse, crecer y aprender.

Para Bordas (2021) considera que las estrategias que se deberia utilizar para la

motivacion de los empleados son:

Explicar claramente cuél es el propésito de las tareas que realiza el
empleado.

e Adecuar los puestos de trabajo segun la persona que lo ocupe.

e Reconocer los logros de los empleados dia a dia.

e Permitir que los empleados den su opinidn sobre decisiones que les afectan.

e Instaurar objetivos en torno a los proyectos que se presenten.

e Permitir la comunicacion fluida entre mandos y empleados.

e Demostrar lo importante que es el trabajo que cada persona realiza.

e Ofrecer oportunidades de crecimiento laboral.

e Establecer actividades que incremente el trabajo en equipo.

e Potencializar las habilidades y destrezas de cada colaborador, a traves de

cursos de capacitacion.

24



1.5.7.3.Planes de Carrera

Invertir en la capacitacion y el empoderamiento de los colaboradores conducen a altas
practicas laborales; también ayudan a que en el futuro ellos estén preparados para
ayudar a su empresa con sus necesidades. En las organizaciones, se considera
importante proporcionar que su crecimiento vaya de la mano con el crecimiento y
progresos de sus propios empleados, de tal manera que esa relacion este estrechamente
apegada por mutuos beneficios; dicho de otra manera, que el progreso a nivel
individual de cada empleado como resultado de una politica empresarial facilite la
implementacién de elementos meritorios que acrecienten el capital intelectual de la

organizacion (Ramirez, 2014).

1.5.7.3.1. Estabilidad Laboral

Se entiende como estabilidad laboral a la responsabilidad que asume tanto el jefe como
el empleado para certificar su colaboracion positiva en el ambiente laboral, siempre y
cuando las partes se comprometan a realizar su actividades agregando valor y calidad
en sus procesos, productos o servicios que produzcan y oferten (Pedraza et al., 2010).
La estabilidad laboral es un tipo de beneficio que contribuye tanto como para el
patrono como para los empleados, la estabilidad laboral contribuye a generar
ambientes laborales en donde los colaboradores se pueden desarrollar de manera
segura, pero también se debe mencionar que esto ayuda a reducir la rotacion de
personal, contribuye a que se establezcan lazos de lealtad e identidad del empleado
hacia la organizacién, y todo esto genera mayor productividad (Reyes, 2017).

1.5.8. Ventajas de la Retencion de Personal

Gonzales (2009) dice que, las acciones de retencion son aquellas actividades
administrativas encaminadas hacer todo lo posible para que las personas que ocupan
mandos claves permanezcan dentro de la empresa, se sabe bien que dentro del recurso
humano se gestiona la planeacion, la solucion de problemas y la toma de decisiones,

por ello, el saber como retener permite obtener las siguientes ventajas:
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1.5.8.1.Disminuye la gestion de costos

Si hay una buena contratacion y el colaborador permanece en la empresa, se supone
gue no se necesitara incurrir constantemente en procesos de seleccion y contratacion
que desgastan tiempo y dinero a la empresa. Contar con un personal fijo permite a la
empresa que este tipo de procesos para atraer a talentos no sean de manera regular.

1.5.8.2.Aumenta el capital intelectual

Este es el valor que aportan los empleados con sus conocimientos y habilidades, si la
empresa tiene una buena reputacion, esta claro que atraera a los mejores talentos del
mercado y ganara esta ventaja.

1.5.8.3.Mejora el clima de la organizacion

Cuando existe menor rotacion de personal y fidelizacidn, se crea vinculos en donde la
empresa genera reconocimiento que es contributivo para la cultura de la confianza
generando una mejor imagen para la empresa.

1.5.8.4.Sostenibilidad Organizacional

Con la generacion de estrategias para fidelizar a los empleados se genera estrategias
para poder también retener a los clientes, y con esto, generar mas productividad a la
empresa.

1.5.8.5.Continuidad del negocio

Ofrecen oportunidades en tiempos de crisis o dificultades; su conocimiento y

desarrollo estabilizan y contribuyen a la creacion de estrategias garantizar la

produccion continua del producto o servicio.
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1.5.9. Cuando no es necesario buscar medidas de retencion de personal

Aunque muchas de las veces para la empresa resulta dificultoso apreciar si sus
colaboradores se sienten satisfechos, existen varios indicios que permiten visualizar si
existe un desgaste entre la empresa y su colaborador. Segin De Toro (2018), deduce
que los sintomas mas evidentes de que un empleado no esta alineado con la cultura

empresarial son:

1.5.9.1. Disminucion de la productividad

Se puede entender que la productividad de los empleados llegue a variar por distintos
factores, ya sean internos o externos, pero si esta llega a tener una disminucion

progresiva, puede ser un sintoma de falta de compromiso.

1.5.9.2. Apatia y falta de colaboracion

Se puede determinar que el colaborador ya se siente mas afuera que dentro de la

empresa cuando se muestra inconforme con los asuntos en los que se le requieren.

1.5.9.3. Retrasos y ausencias

Cuando el colaborador pasa de ser disciplinado y puntual a tener constantes retrasos y
ausencias en su lugar de trabajo, es una clara muestra de descontento y desgaste con

SU empresa.

1.5.9.4. Falta de compromiso a largo plazo

Este se da a notar cuando la empresa empieza con las estrategias y proyectos que se
esperan cumplir a futuro, pero el colaborador no muestra interés. Es decir, el empleado

ya no muestra importancia porque la empresa cumpla sus objetivos empresariales.

Para resumir este capitulo, enfatizamos diciendo que, el onboarding y la retencion de
personal permite a la administracion potenciar o ajustar los objetivos y metas

propuestas. Se requiere principalmente que las dos variables se articulen de tal manera

27



que los empleados y la organizacion crezcan en todos los ambitos: personales,
profesionales y organizacionales. Es claro que para poder llegar a que el onboarding
sirva como un mecanismo de retencion de personal, los empleados deben ser
considerados como parte fundamental de la organizacion, es decir, estos deben estar
alineados a los objetivos de la empresa, cumpliendo a cabalidad lo que se requiera para

que la organizacion piense en retenerlos.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA
2.1. Métodos

En esta investigacion se planea emplear un enfoque cuantitativo, no experimental, con
un disefio transversal. Cvetkovic et al. (2021) menciona que los estudios transversales
miden las variables en un momento determinado, mientras que los estudios
longitudinales miden las variables en diferentes momentos. Ademas, posee un alcance
correlacional, el mismo que se fundamentara a través de la recoleccion de informacion
y el establecimiento de alguna relacion entre las variables expuestas en el presente

trabajo.

2.2. Enfoque

2.2.1. Cuantitativo

El enfoque cuantitativo se basa en investigaciones previas, es secuencial y probatorio,
procura medir con exactitud las variables de estudio, utiliza la recoleccién de datos
para probar una hipotesis, basandose en un calculo numérico y el estudio estadistico.
Dentro de este tipo de enfoque el orden es necesario, no se puede saltar o evitar una
etapa, pero si se la puede redefinir. En este tipo de investigaciones lo que se quiere
lograr es replicar los resultados de una muestra en la poblacion general. Por medio de
este enfoque se pretende confirmar y predecir un fendmeno, es decir, su objetivo

principal es la formulacion y demostracion de teorias (Hernandez et al., 2014).

2.3. Alcance o Tipo

2.3.1. Correlacional

El propdsito principal de este estudio es saber como se puede comportar una variable
segun la otra variable correlacionada. En este alcance se plantean hipotesis

correlacionales, no se plantean como variables independientes o dependientes,
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solamente se relacionan dos variables (Arias, 2020). Se encarga basicamente en
determinar la relacion o correlacién que existe entre las variables de investigacion,
para este tipo de alcance se utiliza métodos estadisticos para determinar en qué medida

estan relacionadas.

2.4. Modalidad

2.4.1. Investigacion documental

Como afirma Mufioz (2016) es aquella que emplea predominantemente fuentes de
informacion escrita o recogida y guardada por cualquier otro medio, es decir, todo tipo
de documentos: libros, publicaciones periddicas, materiales grabados por cualquier
medio (voz, iméagenes, datos), monumentos, documentos histéricos, informacion

estadistica; todos ellos recopilados por otras personas o instituciones.

La labor que tiene el investigador es hallar fuentes confiables a través de los distintos
medios y analizarlas para poder obtener resultados éptimos y veridicos, de facil
manejo que permita tener informacion util. De lo contrario se abordara temas que no

tengan relacion con lo investigado.

2.4.2. Investigacion de Campo

A juicio de Baez (2018) es la observacion en contacto directo con el objeto de estudio,
y el acopio de testimonios que permitan confrontar la teoria con la préactica en la
busqueda de la verdad objetiva. Se caracteriza porque la recopilacién de datos debe

hacerse en el medio natural donde se produce el hecho a investigar.

Dentro de esta investigacion, se enfatizd en la recoleccién directa de informacion
considerada como importante y significativa de los empleados del Banco AMIBANK
S.A, con la colaboracidn de los jefes directos y el gerente general y la aplicacion de un

instrumento especifico.
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2.5. Poblacion y Muestra
2.5.1. Poblacién

Segun Bologna (2018) llama poblacion o universo al conjunto de unidades de analisis
que son objeto de un estudio particular. Tal conjunto puede estar definido con precisién
en el tiempo y el espacio o0 no, a él se referiran los resultados obtenidos en la

investigacion por muestreo.

Dentro de la poblacién de estudio que se busca recoger informacion se encuentran
hombres y mujeres mayores de 18 afios que actualmente colaboran en el Banco
AMIBANK S.A, el dato fue proporcionado por la empresa con el corte de noviembre

se tiene a 322 empleados.

2.5.2. Muestra

La muestra se la puede definir como un subgrupo representativo de la poblacion por
la necesidad de delimitar grupos en la investigacién, por lo que debe conocerse en sus
caracteristicas de contenido, lugar y tiempo, son conocidos como objetos de estudio
(Mias, 2021).

Para el presente estudio se utilizara el muestreo aleatorio estratificado. Segun Lind et
al. (2012) este tipo de muestreo se da cuando una poblacion se divide en grupos con
ciertas particularidades, se emplea el muestreo aleatorio estratificado con el objetivo
de asegurar que cada grupo se halle representado en la muestra. A los grupos también

se los nombra estratos.

Formula para calcular el tamafio de la muestra

Z?’PQN

n=— ———
Z2P(Q + Ne?

Doénde:

n: Muestra
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Z: Nivel de confianza

p: Probabilidad de éxito

g: Probabilidad de fracaso

N: Tamafio de la poblacion

e: Precision (error de estimacion maximo aceptado)
Segun la formula, se calcularé el tamarfio de la muestra.
Z (95%) = 1,96

p (50%) = 0,5

q (50%) =0,5

N= 322

e (5%) = 0,05

B (1.96)2(0.5)(0.5)(322)
"= 1.96)2(0.5) = (0.5) + (322)(0.05)2

n =175
Tabla 2
Muestreo Estratificado
. # de Frecuencia NUmero
Estrato Nivel .
empleados relativa muestreado
1 Directivo 6 0,019 3
Directivo
2 Medio 71 0,2205 39
3 Operativo 245 0,7609 133
Total 322 1 175

Nota. En esta tabla se detalla cuantos empleados deben ser encuestados por estrato.
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2.6. Técnica

2.6.1. Encuesta

La encuesta consiste en entrevistas a un gran numero de sujetos mediante un
cuestionario predisefiado. En este tipo de investigacion suele ser necesario obtener una
muestra suficientemente grande (encuestados) para asegurar que el estudio representa
con precision alguna poblacion mas grande (Alonso Dos Santos, 2017).

Dentro de esta investigacion se aplico la técnica de Encuesta a los empleados del
Banco AMIBANK S.A, este tipo de técnica depende del tamafio de la poblacion que

se esta estudiando, a la cual se le sacard una muestra para poder aplicarla.

2.7. Instrumento

2.7.1. Cuestionario

Los cuestionarios son un grupo de preguntas con una 0 mas variables establecidas en
la investigacion. Las preguntas establecidas pueden ser abiertas o cerradas y su
aplicacion a través de una llamada telefonica, internet, o personalmente (Sanchez,
2022). Es la herramienta que permite al cientifico social plantear un conjunto de
preguntas para recoger informacion estructurada sobre una muestra de personas,
utilizando el tratamiento cuantitativo y agregado de las respuestas para describir la
poblacién a la que pertenecen o contrastar estadisticamente (Meneses y Rodriguez,
2011).

El instrumento para el presente estudio fue modificado de la investigacion realizada
por Juérez y Trelles (2021) titulada: “El onboarding y su relacion con la retencion del
personal en Hiperbodega Precio Uno Chulucanas 2021”. Este cuestionario consta de 8
preguntas por cada variable de estudio, se tiene un total de 16 preguntas para la técnica
de encuesta, esta fue medida a través de la Escala de Likert con 5 niveles (Ver Anexo
E). Las preguntas estdn bien estructuradas y dirigidas a la poblacion; con este
instrumento se recolectaron datos para analizar e interpretar. Fue validado a través del

método V de Aiken por expertos y el Alpha de Cronbach para su confiabilidad.
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Tabla 3

Escala de Relevancia

Considerando que:

1= No es relevante
2= Medianamente relevante
3= Relevante

4= Es totalmente relevante

Tabla 4

Escala de Pertinencia

Considerando que:

1= No es pertinente
2= Poco pertinente
3= Pertinente

4= Totalmente pertinente

Tabla 5
Escala de Claridad

Considerando que:

1= Nada claro
2= Medianamente claro
3=_Claro

4= Completamente claro

Nota. Las escalas mostradas son ocupadas en el calculo de la Validacion por expertos
y V de Aiken.
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2.7.2. Validacién por Expertos

Como sefiala Melgar (2022) la V de Aiken es un valor que se utiliza para medir la

importancia de los elementos en relacion con un &rea temética, utilizando

calificaciones proporcionadas por un grupo de evaluadores expertos. Esta herramienta

proporciona una medida del nimero de evaluadores que expresan una opinion sobre

el elemento a evaluarse.

Formula para calcular Aiken

y X1
Tk
Siendo:
x = Promedio de calificacion de jueces
k = Rango de calificaciones (Max-Min)
I = Calificacion més baja posible
Tabla 6
V de Aiken
Jl1 J2 J3 Media DE \% Interpretacion
Aiken delaV
ITEM Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
1 Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Claridad 3 4 4 36667 0,58 0,89 Valido
ITEM Relevancia 3 4 4 3,6667 0,58 0,89 Valido
2 Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Claridad 3 4 4 36667 0,58 0,89 Valido
ITEM Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
3 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM Relevancia 4 3 4 3,6667 0,58 0,89 Valido
4 Pertinencia 4 3 3 3,3333 0,58 0,78 Valido
Claridad 4 3 4 36667 0,58 0,89 Valido
ITEM Relevancia 4 3 4 3,6667 0,58 0,89 Valido
5 Pertinencia 4 3 4 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 36667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
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ITEM Pertinencia 4 3 4 3,6667 0,58 0,89 Valido
6 Claridad 3 3 4 33333 0,58 0,78 Valido
ITEM Relevancia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
7 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido

ITEM Relevancia 4 3 3 3,3333 0,58 0,78 Valido
8 Pertinencia 4 3 3 33333 0,58 0,78 Valido
Claridad 4 3 4 36667 0,58 0,89 Valido

ITEM Relevancia 4 3 3 3,3333 0,58 0,78 Valido
9 Pertinencia 4 3 3 33333 0,58 0,78 Valido
Claridad 4 3 4 36667 0,58 0,89 Valido

ITEM Relevancia 3 4 3 3,3333 0,58 0,78 Valido
10 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido

ITEM Relevancia 3 4 3 3,3333 0,58 0,78 Valido
11 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido

ITEM Relevancia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
12 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido

ITEM Relevancia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
13 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 3 4 4 36667 0,58 0,89 Valido

ITEM Relevancia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
14 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 3 4 4 36667 0,58 0,89 Valido

ITEM Relevancia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
15 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 3 4 4 36667 0,58 0,89 Valido

ITEM Relevancia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
16 Pertinencia 4 4 3 3,6667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido

PROMEDIO (V) 0,90

Nota. La tabla 5 representa el calculo de la validacion por cada item de la V de Aiken.

V=10,90

Segun Medrano (2019) nos dice que el coeficiente de la V de Aiken puede variar de

0 a 1. Este para ser considerado aceptable, debe ser al menos de 0,50 en base a
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estudios pasados. Sin embargo, estudios recientes recomiendan que los valores de V

deberian ser superiores a 0,70 para considerar como validado el instrumento.

2.7.3. Validacion por KMO y Bartlett

En cuanto a la validez del constructo se refiere a evaluar la operacionalizacion de las
variables. Se trata de evaluar si las variables se correlacionan entre si como se espera.
Para evaluar la validez del constructo, se utilizé el analisis factorial, una técnica
estadistica que agrupa las variables en dimensiones. Las pruebas Kaiser-Meyer-OlKkin
(KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett se utilizan para evaluar la idoneidad de

los datos para el analisis factorial.

Tabla 7
Prueba de KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de ,905

muestreo

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1547,651

Bartlett al 120
Sig. ,000

Nota. La tabla 8 presenta los resultados de la prueba de KMO y Bartlett.

Se realizé la validacion a través de los datos recopilados mediante la aplicacién de un
cuestionario a los empleados, utilizando el programa estadistico SPSS. El resultado de
la prueba de KMO fue de 0,905, indicando que la aplicacion del cuestionario es
apropiada y esta bien. Ademas, la prueba de esfericidad de Bartlett arroj6 un valor de
significancia de 0,000, lo que sugiere que los datos cumplen con los requisitos

necesarios para llevar a cabo un analisis factorial (De la Fuente, 2011).

Tabla 8
Comunalidades

Comunalidades

Inicial Extraccién
1.1 A usted se le recibié con un kit de bienvenida 1,000 748
y la presentacion de los demas colaboradores.
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1.2 Sus lideres y sus compafieros promueven un 1,000 ,788
ambiente de alta motivacion.

1.3 Ha recibido por parte de la empresa, un 1,000 ,881
adecuado proceso de induccion.

1.4 Considera que el ambiente laboral, le motiva a 1,000 ,798
ser altamente competitivo.

1.5 Entiende adecuadamente, la mision y la visién 1,000 ,821
de la empresa.

1.6 Tiene sus labores claras y las desarrolla con 1,000 ,881
normalidad, buscando siempre la calidad de

servicio.

1.7 Sus lideres le ayudan a encontrar nuevas 1,000 ,825
oportunidades de crecimiento dentro de la

empresa.

1.8 Las evaluaciones que recibe siempre son 1,000 ,664

complementadas con acciones y
recomendaciones.

1.9 Cuenta con facilidades para mantener una 1,000 ,870
adecuada comunicacion transversal (mensajes,

COrreos).

1.10 Su voz es escuchada por los lideres de la 1,000 , 187
empresa.

1.11 Las recompensas por buen rendimiento son 1,000 776
ofrecidas para motivar actividades de alta calidad.

1.12 El sistema de remuneracion le genera 1,000 ,664
satisfaccion.

1.13 Se promueve la capacitacion constante, para 1,000 ,659
escalar en los puestos laborales.

1.14 Los lideres incorporan planes de carrera, 1,000 ,795
conjunto con el financiamiento de capacitaciones

externas.

1.15 Posee la seguridad que se mantendra la 1,000 ,879
continuidad de su contrato.

1.16 Cuenta con estabilidad laboral, en base a un 1,000 ,893

contrato de larga duracion.

Nota. La tabla sefiala cada uno de los valores de comunalidades obtenidos por item.

En la tabla de comunalidades, se nota que cada extraccion por pregunta supera el
umbral de 0,4, indicando que todas las preguntas cumplen con el requisito para su
aplicacion. Ademas, se destaca que los elementos considerados representan

adecuadamente la variable.
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2.7.4. Validacion por Alpha de Cronbach

El software IBM SPSS sirve para el analisis y procesamiento estadistico de datos, el
mismo que permite medir la relacion entre las variables de estudio. Este tipo de
software es muy utilizado en investigaciones sociales ya que ayuda a tomar las mejores
decisiones, previo analisis e interpretacion de resultados. Para medir la confiablidad
del instrumento de esta investigacion se aplicard una prueba piloto. Segun Mora et al.
(2015) dice que la prueba piloto deberé ser entre 30 y 60 sujetos, es decir, del 15% al
30% de la muestra, con esto se podria correr los estadisticos. Dentro de esta
investigacion, se ocupara el 15% de la muestra, esto es 26 empleados del Banco
AMIBANK S.A.

En base a los datos, los resultados son los siguientes:

Tabla 9
Resumen de procesamiento de datos
N %
Casos Vélido 26 100,0
Excluido 40 ,0
Total 26 100,0

Nota. La tabla muestra al 15% de la muestra que fue procesada para analizar la
confiabilidad.

Tabla 10
Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,893 16
Nota. En la tabla 8 se muestra el resultado del Alfa de Cronbach al correrse la prueba
piloto del 15%, en donde se obtiene un 0,893 de fiabilidad.

El Alfa de Cronbach considera escalas para medir la fiabilidad, esta puede ir a partir
de 0,75 para considerar como bueno el instrumento, mientras mas se acerque a 1 mas
confiabilidad tendra (Mias, 2021). Después de correr los datos en el software SPSS,
se obtuvo como resultado un alfa de Cronbach de 0,893, indicando que los items de
este instrumento estan dentro del rango 6ptimo de fiabilidad.
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2.8 Planteamiento de la Hipdtesis

Ho: El onboarding NO es un mecanismo de retencién de personal en el Banco
AMIBANK S.A.

Hi: El onboarding SI es un mecanismo de retencion de personal en el Banco
AMIBANK S.A.
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Analisis y Discusién de Resultados

En este capitulo se analizara los resultados obtenidos a través de la encuesta, que fue
aplicada a 175 personas que trabajan en el Banco AMIBANK S.A, entre ellos
empleados del nivel Directivo, Directivo Medio y Operativo. La encuesta se llevd a
cabo por medio de la plataforma Google Forms de la que a continuacion, se detallan

tablas de frecuencia y graficos de barras para mejor comprension.
3.1.1. Variable Independiente: Onboarding
Pregunta #1

Tabla 11

Kit de bienvenida

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente en 11 6.3 6.3 6.3
desacuerdo
En desacuerdo 16 9,1 9,1 15,4
Ni de acuerdo ni en 11 6.3 6.3 217
desacuerdo
De acuerdo 69 39,4 39,4 61,1
Totalmente de 68 38,9 38.9 100,0
acuerdo
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,

porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 1.
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Figura 2
Kit de bienvenida
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. En la figura se muestra el gréfico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 1.

Andlisis e Interpretacion:

Del 100% de las encuestas, el 39,4% esta de acuerdo que fue recibido con un kit de
bienvenida y presentado al equipo, el 38,9% esta totalmente de acuerdo, por otro lado,
el 6,3% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por ultimo, el 9,1% est& en desacuerdo,
reafirmado por el 6,3% que esta totalmente en desacuerdo. Esto se puede dar porque

algunos de los empleados ingresaron antes de incorporar el onboarding en el banco.
Pregunta #2

Tabla 12

Alta motivacion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 5 2.9 2.9 2.9

desacuerdo

En desacuerdo 5 29 29 5,7

Ni de acuerdo ni en 27 154 154 211

desacuerdo

De acuerdo 86 49,1 49,1 70,3

Totalmente de 52 297 297 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 2.
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Figura 3

Alta motivacién
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Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de

respuestas obtenidas en la pregunta 2.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados arrojan que el 49,1 % esta de acuerdo con que sus lideres y compafieros
promueven un ambiente de alta motivacion, el 29,7 % esté totalmente de acuerdo, el
15,4% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2,9 % esta en desacuerdo y el 2,9 %
restante esta en desacuerdo. De las personas encuestadas la mayoria considera que su

lugar de trabajo si promueve una alta motivacion entre empleados.

Pregunta #3

Tabla 13
Proceso de induccion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 9 11 11 11

desacuerdo

En desacuerdo 12 6,9 6,9 8,0

Ni de acuerdo ni en 37 211 211 291

desacuerdo

De acuerdo 92 52,6 52,6 81,7

Totalmente de 32 183 183 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 3.
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Figura 4

Proceso de induccion
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Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 3.

Analisis e Interpretacion:

El 52,6% de empleados encuestados manifiesta que esta de acuerdo con que ha
recibido una adecuada capacitacion, junto con el 18,3% que esta totalmente de
acuerdo, esto define que la mayoria de encuestados (70,9%) considera que al momento
de ingresar a la empresa la induccién si cumplié con sus expectativas. Por otro lado,
las personas que no estan de acuerdo con esta premisa son el 29,1 % (Ni de acuerdo ni

en desacuerdo 21,1 %, 6,9 % en desacuerdo y totalmente en desacuerdo 1,1 %).

Pregunta #4

Tabla 14

Empleado competitivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 6 3.4 3.4 3.4
desacuerdo
En desacuerdo 10 57 57 9,1
Ni de acuerdo ni en 99 12,6 126 217
desacuerdo
De acuerdo 93 53,1 53,1 74,9
Totalmente en a4 25,1 251 100,0
desacuerdo
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,

porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 4.
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Figura 5
Empleado competitivo
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Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 4.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados arrojan que el 25,1% se encuentra totalmente de acuerdo, el 53,1% esta
de acuerdo, el 12,6% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5,7% en desacuerdo, v,
por altimo, el 3,4% esta totalmente en desacuerdo. De las personas encuestadas mas
de la mitad considera que su lugar de trabajo le motiva a ser altamente competitivo,

mientras tanto para el porcentaje restante considera que no posee este aspecto.

Pregunta #5

Tabla 15

Misién y Vision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 4 23 23 23
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0,0 2,3
Ni de acuerdo ni en 5 2.9 2.9 5.1
desacuerdo
De acuerdo 76 43,4 43,4 48,6
Totalmente de 90 51,4 51,4 100,0
acuerdo
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,

porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 5.
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Figura 6

Misién y Vision

Pregunta #5

0,
60 43,4% >1.4%

40
20

s o
0 — ——

Totalmente en Ni de acuerdo ni  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. En la figura se muestra el gréafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 5.

Andlisis e Interpretacion:

De los 175 encuestados 166 empleados, es decir el 94,8%, consideran que estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo con la premisa de que entienden adecuadamente la
mision y vision institucional. Una minoria representada por el 2,9% no estd ni de
acuerdo ni en desacuerdo con esto, por ultimo, el 2,3% esta totalmente en desacuerdo

con que comprende la mision y vision.

Pregunta #6

Tabla 16

Labores claras

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 4 23 23 23

desacuerdo

En desacuerdo 1 .6 .6 29

Ni de acuerdo ni 2 11 11 4.0

en desacuerdo

De acuerdo 72 411 411 451

Totalmente de 96 54,9 54,9 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 6.
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Figura 7

Labores claras
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Nota. En la figura se muestra el gréafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 6.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados arrojan que el 54,9% esta totalmente de acuerdo, el 41,1% estan de
acuerdo, el 1,1% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0,6% se encuentra en
desacuerdo y el 2,3% esta totalmente en desacuerdo. La mayoria de los empleados, el
96% que corresponde a totalmente de acuerdo y de acuerdo. Mientras que el 4 %

restante considera no claro qué tareas debe realizar.

Pregunta #7

Tabla 17

Crecimiento en la empresa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Valido Totalmente en 5 3.4 3.4 34
desacuerdo
En desacuerdo 10 5,7 5,7 91
Ni de acuerdo ni en 39 223 223 314
desacuerdo
De acuerdo 81 46,3 46,3 77,7
Totalmente de acuerdo 39 22,3 22,3 100,0
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,

porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 7.
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Figura 8

Crecimient
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Nota. En la figura se muestra el gréafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 7.

Analisis e Interpretacion:

El 22,3% y 46,3% del total de los encuestados manifiestan que se encuentran
totalmente de acuerdo y de acuerdo que sus lideres les ayudan a encontrar
oportunidades de crecimiento dentro del banco, en cambio el 22,3% considera que no
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con esto, finalmente el 9,1% (5,7% est4 en

desacuerdo y el 3,4% esta totalmente en desacuerdo).

Pregunta #8
Tabla 18
Evaluacion
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 3 17 17 17
desacuerdo
En desacuerdo 11 6,3 6,3 8,0
Ni de acuerdo ni en 20 114 114 194
desacuerdo
De acuerdo 103 58,9 58,9 78,3
Totalmente de 38 21,7 21,7 100,0
acuerdo
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,

porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 8.
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Figura 9

Evaluacion
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Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 8.

Analisis e Interpretacion:

Del total de los encuestados el 58,9% esta de acuerdo y el 21,7% esta totalmente de
acuerdo con que las evaluaciones que se les realiza son complementadas con acciones
y recomendaciones para poder mejorar su trabajo, por el contrario, el 8% (11,4% esta

ni de acuerdo ni en desacuerdo, 6,3% en desacuerdo y 1,7% totalmente en desacuerdo).

3.1.2. Variable Dependiente: Retencion de Personal

Pregunta #9

Tabla 19

Comunicacion transversal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vaélido Totalmente en 5 29 29 2.9

desacuerdo

En desacuerdo 0 0,0 0,0 2,9

Ni de acuerdo ni 13 7.4 7.4 103

en desacuerdo

De acuerdo 106 60,6 60,6 70,9

Totalmente de 51 291 291 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 9.
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Figura 10

Comunicacion transversal
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Nota. En la figura se muestra el gréafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 9.

Analisis e Interpretacion:

De los 175 empleados encuestados 51 estan totalmente de acuerdo y 106 estan de
acuerdo con que pueden tener comunicacion transversal dentro del banco, todos ellos
representan el 89,7% del total. En cambio, el 10,3% de encuestados de los cuales 13
personas manifiestan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo 5 personas que

se encuentran totalmente en desacuerdo.

Pregunta #10

Tabla 20

Participacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 4 2.3 2.3 23

desacuerdo

En desacuerdo 12 6,9 6,9 9,1

Ni de acuerdo ni 39 22.3 22.3 314

en desacuerdo

De acuerdo 89 50,9 50,9 82,3

Totalmente de 31 17,7 17,7 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 10.
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Figura 11

Participacion
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Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 10.

Andlisis e Interpretacion:

Del total de los empleados encuestados el 17,7%, esta totalmente de acuerdo, el 50,9%
esta de acuerdo, el 22,3% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6,9% estd en
desacuerdo, finalmente el 2,3% manifiesta que esta totalmente en desacuerdo. Con
forme a los resultados se puede determinar que la mayoria de las personas encuestadas

consideran que su voz la escuchan los lideres de la empresa.

Pregunta #11
Tabla 21
Recompensas
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 5 2.9 2.9 2.9
desacuerdo
En desacuerdo 19 10,9 10,9 13,7
Ni de acuerdo ni en 45 257 257 394
desacuerdo
De acuerdo 81 46,3 46,3 85,7
Totalmente de 25 143 143 100,0
acuerdo
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,

porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 11.
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Figura 12

Recompensas
Pregunta #11

50 46,3%
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desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 11.

Analisis e Interpretacion:

Del total de los empleados encuestados el 14,3% esta totalmente de acuerdo, el 46,3%
esta de acuerdo, el 25,7% se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10,9%
menciona que esta en desacuerdo y el 2,9% esta totalmente en desacuerdo.

La mayoria de las personas encuestadas consideran que las recompensas por buen

rendimiento son ofrecidas para motivar actividades de alta calidad.

Pregunta #12

Tabla 22

Sistema de remuneracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 11 6.3 6.3 6.3

desacuerdo

En desacuerdo 37 21,1 21,1 27,4

Ni de acuerdo ni 40 229 229 50.3

en desacuerdo

De acuerdo 71 40,6 40,6 90,9

Totalmente de 16 0.1 0.1 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 12.
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Figura 13

Sistema de remuneracién

Pregunta #12
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Nota. En la figura se muestra el gréafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 12.

Andlisis e Interpretacion:

El 9,1% y 40,6% estan totalmente de acuerdo y de acuerdo con el sistema de
remuneracion, estan satisfechos, para el 22,9% mencionan estar ni en desacuerdo, el
21,1% en desacuerdo y el 6,3% en desacuerdo. Todo esto refleja que existen diferentes
perspectivas para medir la satisfaccion del sistema de remuneracion, lo que significa

que este tema es subjetivo.

Pregunta #13

Tabla 23

Capacitacién constante

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 6 3.4 3.4 3.4

desacuerdo

En desacuerdo 29 16,6 16,6 20,0

Ni de acuerdo ni 51 291 291 49,1

en desacuerdo

De acuerdo 66 37,7 37,7 86,9

Totalmente de 23 13.1 131 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 13.
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Figura 14

Capacitacion constante

Pregunta #13
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desacuerdo desacuerdo

Nota. En la figura se muestra el gréafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 13.

Analisis e Interpretacion:

El 37,7% dice estar de acuerdo con promover una capacitacion constante para escalar
en puestos laborales, confirmado por un 13,1% que esta totalmente de acuerdo con
esta premisa. Al contrario, el 29,1% indica que para ellos esto es indiferente ya que
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16,6% esta en desacuerdo y el 3,4% esta

totalmente en desacuerdo.

Pregunta #14

Tabla 24

Planes de carrera

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 10 5.7 5.7 5.7

desacuerdo

En desacuerdo 27 15,4 15,4 21,1

Ni de acuerdo ni 48 274 274 48,6

en desacuerdo

De acuerdo 71 40,6 40,6 89,1

Totalmente de 19 10,9 10,9 100,0

acuerdo

Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,

porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 14.
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Figura 15

Planes de carrera
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Nota. En la figura se muestra el gréafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 14.

Andlisis e Interpretacion:

De los empleados encuestados el 10,9% esta totalmente de acuerdo, el 40,6% esta de
acuerdo, el 27,4% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 15,4% esté en desacuerdo y
el 5,7% est4 totalmente en desacuerdo. Los resultados permiten visualizar que el
51,5% considera que si esta de acuerdo con que el banco a través de sus lideres

incorpora planes de carrera utilizando financiamiento para capacitaciones externas.

Pregunta #15
Tabla 25
Continuidad
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 9 51 5.1 51
desacuerdo
En desacuerdo 28 16,0 16,0 211
Ni de acuerdo ni 51 291 291 50.3
en desacuerdo
De acuerdo 62 35,4 35,4 85,7
Totalmente de 25 143 143 100,0
acuerdo
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 15.
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Figura 16

Continuidad
Pregunta #15
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Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 15.

Analisis e Interpretacion:

De los encuestados tan solo 49,7% considera estar de acuerdo y totalmente de acuerdo
con la idea de que posee la seguridad que se mantendra la continuidad de su contrato,
este porcentaje indica que es menor a la mitad de los encuestados. Por su parte el 21,1%
(16% en desacuerdo y 5,1% totalmente en desacuerdo) mencionan que ellos no tienen
la seguridad de que se mantendra la continuidad de contrato. Por ultimo, el 29,1% esta

ni de acuerdo ni en desacuerdo con esto.

Pregunta #16

Tabla 26
Estabilidad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 8 46 46 46
desacuerdo
En desacuerdo 10 57 57 10,3
Ni de acuerdo ni 39 223 223 32,6
en desacuerdo
De acuerdo 86 491 491 81,7
Totalmente de 32 183 183 100,0
acuerdo
Total 175 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra los resultados describiendo la frecuencia, el porcentaje,
porcentaje valido y porcentaje acumulado en la pregunta 16.
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Figura 17

Estabilidad laboral
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Nota. En la figura se muestra el grafico de barras de acuerdo con el porcentaje de
respuestas obtenidas en la pregunta 16.

Analisis e Interpretacion:

De los 175 empleados encuestados, 86 indican estar de acuerdo y 32 totalmente de
acuerdo con la estabilidad laboral segin un contrato de larga duracion. En cambio 10
personas mencionan estar en desacuerdo y 8 totalmente en desacuerdo con lo
mencionado. Por otra parte, 39 de las personas le es indiferente ya que estan ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

3.2. Verificacion de la Hipotesis

3.2.1 Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Tabla 27

Prueba de Normalidad

Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?

1.1 A usted se le recibio con un kit de
bienvenida y la presentacion de los demas ,298 175 ,000
colaboradores.

1.2 Sus lideres y sus compafieros promueven

; L, ,289 175 ,000
un ambiente de alta motivacion.
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1.3 Ha recibido por parte de la empresa, un
adecuado proceso de induccion.

1.4 Considera que el ambiente laboral, le
motiva a ser altamente competitivo.

1.5 Entiende adecuadamente, la mision y la
vision de la empresa.

1.6 Tiene sus labores claras y las desarrolla con
normalidad, buscando siempre la calidad de
servicio.

1.7 Sus lideres le ayudan a encontrar nuevas
oportunidades de crecimiento dentro de la

empresa.
1.8 Las evaluaciones que recibe siempre son
complementadas con acciones y

recomendaciones.

1.9 Cuenta con facilidades para mantener una
adecuada comunicacion transversal (mensajes,
COorreos).

1.10 Su voz es escuchada por los lideres de la
empresa.

1.11 Las recompensas por buen rendimiento
son ofrecidas para motivar actividades de alta
calidad.

1.12 EIl sistema de remuneracion le genera
satisfaccion.

1.13 Se promueve la capacitacion constante,
para escalar en los puestos laborales.

1.14 Los lideres incorporan planes de carrera,
conjunto con el financiamiento de
capacitaciones externas.

1.15 Posee la seguridad que se mantendra la
continuidad de su contrato.

1.16 Cuenta con estabilidad laboral, en base a
un contrato de larga duracién.

,301

321

,293

,310

274

,340

,330

,295

274

,252

,228

,245

,216

,291

175

175

175

175

175

175

175

175

175

175

175

175

175

175

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

,000

Nota. La tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov.

Las pruebas de normalidad son empleadas para establecer si un conjunto de datos sigue
una distribucion normal o difiere de ella. La prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov se basa en comparar la distribucién de datos observada con la distribucién
teorica de una distribucién normal (Sanchez, 2023). Este tipo de prueba se utiliza para
una muestra que contienen mas de 50 datos. En donde se ha establecido el siguiente
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criterio para el valor de significancia: >0,05 la distribucion es normal, <0,05 la
distribucion no es normal. En el presente trabajo de investigacion se obtuvo el valor
de ,000, es decir, es menor a 0,05, por ende, no sigue una distribucion normal.

Por consiguiente, para poder determinar la correlacion que existe entre las variables se
utilizé un método no paramétrico, en este caso se ha seleccionado el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman.

3.2.2. Rho de Spearman

El coeficiente de Rho Spearman es una medida estadistica no paramétrica que se utiliza
para distribuciones que no son normales. Por medio de este se logra comprobar la

correlacion que existe en las variables de estudio (Martinez et al., 2009).

Tabla 28

Escala del Rho de Spearman

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. En la tabla se muestra la escala de valores del coeficiente Rho de Spearman.
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Tabla 29

Rho de Spearman

Correlaciones

Promedio
Promedio Retencidn de
Onboarding Personal
Rho de Promedio Coeficiente de 1,000 753"
Spearman  Onboarding correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 175 175
Promedio Coeficiente de 753" 1,000
Retencién de correlacion
Personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 175 175

Nota. La tabla 29 muestra los resultados del coeficiente Rho de Spearman aplicado

en la investigacion.

De acuerdo con el calculo del coeficiente de Rho de Spearman, se obtiene como
resultado un valor de 0,753, segun los valores establecidos en la tabla 29, evidencia

que existe una correlacion positiva alta. Con esto se confirma que si existe una

correlacion entre las variables de investigacion.

De igual manera, tomando en cuenta el nivel de significancia que se obtiene, podemos
notar que p-valor calculado nos da de 0,000 al ser menor al p-valor estandar, se puede
Ilegar a tomar la decisidn de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis alterna;

con esto se puede mencionar que, el onboarding SI es un mecanismo de retencion de

personal en el Banco AMIBANK S.A.
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CAPITULO IV.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Después del desarrollo y culminacion del trabajo de investigacion podemos afirmar

que los objetivos planteados en este estudio se cumplieron, se presenta las siguientes

conclusiones:

En relacion con el primer objetivo se realizé una investigacion bibliografica en
diferentes libros, articulos y trabajos de investigacién, constituyéndose las
principales fuentes para fundamentar tedricamente las etapas que proponen los
distintos autores referenciados cuando nos referimos al onboarding, y las
cuales coinciden con las 5 etapas que presenta el Banco AMIBAK S.A. Dentro
de las etapas presentadas por el banco, los nuevos colaboradores
primordialmente se sienten acogidos por su nuevo empleo, reciben la
informacidn y metodologia necesaria para desarrollarse dentro de su puesto, y
reciben retroalimentacion de parte de sus jefes inmediatos junto con acciones
de mejora. Este proceso que se esta llevando a cabo dentro del banco influencia
en el total compromiso de algunos empleados que han vivido su proceso de
acuerdo con las etapas establecidas, y evidencian dicho compromiso de la gente
hacia su empresa, pero a su vez se siente la tension debido al momento de

austeridad que el banco esta atravesando.

Para el segundo objetivo, es claro que la retencidn de personal si influye en la
motivacién de los empleados debido que, para conseguir que la rotacion de
empleados disminuya, hay que tener muy en cuenta el clima laboral, el
reconocimiento y los planes de carrera. Dichos factores inciden de manera
directa en la motivacion tal y como se ha explicado gracias a la investigacion
bibliogréfica. Esto se pudo ver reflejado al momento de realizar las encuestas,
en donde la mayoria de los empleados consideraba que dentro del banco sus

lideres y comparfieros promueven un ambiente de alta motivacion, existe un
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ambiente que motiva a ser altamente competitivo y que el banco otorga
reconocimientos para provocar actividades de calidad. Se debe aclarar que la
motivacién de un empleado puede ir desde el dinero que cubrira sus
necesidades basicas y familiares, el reconocimiento por hacer un buen trabajo
e incluso en la manera que afecta su ambiente de trabajo. Es necesario tener en
cuenta que los elementos que motivaran al empleado dependeran del contexto
en el que se encuentre y de la medida en que va cubriendo sus deseos y
necesidades. Es claro que los factores que garantizan la retencién de personal,
también, son factores que ayudaran a que el empleado se sienta a gusto con su

empresa y tome como suyos los objetivos empresariales.

De acuerdo, al anélisis estadistico elaborado en el software SPSS version 25,
se puede demostrar que, al realizar el calculo del coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman, que es utilizado para distribuciones no parameétricas, se
evidencié que existe una correlacion positiva alta entre las variables
onboarding y retencion de personal; especificamente se obtuvo un resultado

de 0,753, lo que indica que las variables si estan correlacionadas entre si.

Por ultimo, con base en el valor de p calculado, se toma la decision de aceptar
la hipdtesis alterna, afirmandose que, el onboarding en el Banco AMIBANK

S.A. si es un mecanismo que influye positivamente en la retencion de personal.

4.2. Recomendaciones

Se recomienda a futuro seguir investigando sobre los temas propuestos, en el cual se

fundamente de manera tedrica del proceso onboarding relacionado con la retencién de

personal, ya que es un proceso que recién empieza a ser escuchado dentro del Ecuador.

Para que este sirva como base tedrica para ayudar a conocer y comprender de las

variables antes mencionadas.

Se sugiere mantener e impulsar las actividades para incrementar la motivacién de los

empleados; tales como: las escuelas de formacidn que ofrece, la oportunidad de crecer

dentro de la empresa escalando en puestos, almuerzos, concursos Yy trivias para
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fomentar la unién entre compafieros, y que todo esto influya de manera positiva en la
disminucion de la rotacion de personal dentro del Banco AMIBANK S.A, todo esto
con la finalidad de que el empleado continue a gusto con la empresa y sienta como
suyos los objetivos organizacionales. Ademas, se propone incluir actividades en que
se explique a los empleados la situacion actual del banco y cudl es la importancia de
su trabajo para la empresa, adecuar los puestos de trabajo para que el empleado se
sienta a gusto, establecer actividades ludicas que incremente el trabajo en equipo, v,
por ultimo, crear una planificacion de cursos para potencializar las habilidades y

destrezas de los empleados.

Se recomienda medir estadisticamente dentro de otras empresas y entidades, la
correlacion que existe entre las variables (onboarding y retencién de personal) para
poder analizar su comportamiento cuando las variables se encuentran en diferentes
contextos. De la misma manera, se puede establecer nuevas lineas de investigacion en
base a las dimensiones e indicadores especificados para organizaciones diferentes y/o

similares.
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ANEXQOS

A. Carta de Compromiso

v, Banco
Qgﬁ Amibank

wacn s

CARTA DE COMPROMISO

Ambato, 04/10/2023

Ing. Mba.

Jose Herrera H.

Presidente de la Unidad de Titulacién
Carrera de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Administrativas
Presente:

Yo, Carlos Andrés Holguin Sanchez en mi calidad de Gerente General del Banco AMIBANK
S.A, me permito poner en su conocimiento la aceptacion y respaldo para el desarrollo
del trabajo de titulacién: “El onboarding como mecanismo de retencién de personal en
el Banco AMIBANK S.A” propuesto por la estudiante Mildrey Nicole Aldas Morales,
portadora de la Cédula de Ciudadania 180453444-2, estudiante de la carrera de
Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Técnica de Ambato.

A nombre de la Institucion a la cual represento, me comprometo a apoyar en el desarrollo
del proyecto.

Particular que comunico a usted para los fines pertinentes.

]
Atentamente.

W L

Carlos Andrés Holguin Sanchez
GERENTE GENERAL
171096092-1

0988548307
andres.holguin@amibank.com.ec

(F)(@) (@) (in)

70



B. Espina de Pescado

Ausencia de
competencias Procesos no
P estandarizados
Adaptacion a
circunstancias
Presion para cubrir vacantes especificas _
rapidamente Cambio Constante en el
Entorno Empresarial

Breve induccidn

Falta de enfoque
en la diversidad de
competencias

Falta de adaptacion a la
cultura organizacional —— /7

Falta de apoyo
Cultura organizacional no continuo
comunicada de manera
efectiva . ., L Duracion inadecuada
Falta de orientacion’y capacitacion
Disminucion de la capacidad Cambio y posicionamiento de
productiva marca
Falta de capacitacion y. Fusién y adquisicién
desarrollo de empleados de un Banco

Baja motivacion y moral del personal

Expansién de la gama de productos

Insuficiente oferta Normativas y Leyes
de servicios del sector Bancario
Falta de habilidades Regulaciones y barreras
especializadas
Aumento de responsabilidades
Problemas internos de gestion

empresariales
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C. Subordinacion de la Variable Independiente
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D. Subordinacién de la VVariable Dependiente

L Participacion \ _
Comunicacion Estabilidad
Laboral

Incentivos Remuneracion Motivacion
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E. Escala de Likert

Respuestas del Instrumento Valor

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g &~ WD

Totalmente de acuerdo

F. Cuestionario

Universidad Técnica de Ambato

Facultad de Ciencias Administrativas

Carrera de Administracion de Empresas

Cuestionario dirigido a los empleados del Banco AMIBANK S.A

Tema: El onboarding como mecanismo de retencion de personal del Banco
AMIBANK S.A.

Objetivo: Explicar como el onboarding es uno de los mecanismos de retencion de
personal del Banco AMIBANK S.A.

Instrucciones: Las preguntas de informacion especifica tienen que ver con varios
aspectos de su trabajo. Sefiale la respuesta de acuerdo con su criterio. Por favor,
conteste de manera sincera, y asegurese de que no deja ninguna pregunta en blanco.

DESARROLLO DEL CUESTIONARIO
1. INFORMACION ESPECIFICA:
Variable Independiente: Onboarding

1.1. A usted se le recibié con un Kit de bienvenida y la presentacion de los demas
colaboradores.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo
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1.2. Sus lideres y sus comparfieros promueven un ambiente de alta motivacion.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.3. Ha recibido por parte de la empresa, un adecuado proceso de induccion.
() Totalmente en desacuerdo
() En desacuerdo
() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo
() Totalmente de acuerdo

1.4. Considera que el ambiente laboral, le motiva a ser altamente competitivo.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.5. Entiende adecuadamente, la mision y la vision de la empresa.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.6. Tiene sus labores claras y las desarrolla con normalidad, buscando siempre
la calidad de servicio.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.7. Sus lideres le ayudan a encontrar nuevas oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo
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1.8. Las evaluaciones que recibe siempre son complementadas con acciones y
recomendaciones.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

Variable Dependiente: Retencion de Personal

1.9. Cuenta con facilidades para mantener una adecuada comunicacion
transversal (mensajes, correos).

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.10. Su voz es escuchada por los lideres de la empresa.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.11. Las recompensas por buen rendimiento son ofrecidas para motivar
actividades de alta calidad.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.12. El sistema de remuneracion le genera satisfaccion.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.13. Se promueve la capacitacion constante, para escalar en los puestos

laborales.
() Totalmente en desacuerdo
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() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.14. Los lideres incorporan planes de carrera, conjunto con el financiamiento
de capacitaciones externas.

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.15. Posee la seguridad que se mantendra la continuidad de su contrato

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

1.16. Cuenta con estabilidad laboral, en base a un contrato de larga duracion.
() Totalmente en desacuerdo
() En desacuerdo
() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() De acuerdo
() Totalmente de acuerdo

iGracias por su colaboracion!
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G. Validacion Experto 1
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H. Validacion Experto 2
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Matriz de Validacién de contenido: Juicio de expertos - Método de V de Aiken
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I. Validacion Experto 3
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Matriz de Validacién de contenido: Juicio de expertos - Método de V de Aiken
S@hhmﬂoﬂ.dopwmml&awmdocmﬁeowﬂmanhdaamCoeﬁcmvﬂo
", los que este iente es el més adecusdo para determinar y cuantificar la validez de
dici yaqmpmmuobmmv-luurwbladcmm

m&m:melumdch dejm ) da; pues es un coefici de ficil cdleulo y gamntiza resultados
d i disti ib i uhd.dbhsmmdem&dlmfumdemvmmm
Emm-mnnmodtﬁadodehmmw ru!mmnlm:czminu(zon) lada: “El onboarding y su rel
del p | en Hiperbodega Precio Uno Chul 2021,
Pari y de valk
1 No es relevante
R El ftem do pars o 2 Medianamente Relevante
di exp del 3 Relevante
4| Es totalmente relevante
1 Nada claro
Clarided: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, 2 | Mediansmente claro
exacto y directo 3 Claro
4 Completamente claro
L N s et
U e NEER T 2 Poco pertinente
7 b 3 | Pertinente
4 Totalmente pertinente
Relevancia | Pertinencia Claridad Sugerencias
N.* Ttems 1|2|3 4 llzlsld‘llzlslc
3 R TR Variable Independiente: Onboarding =
1 A usted se le recibi6 con un kit de bienvenida y la // / Fi
In o presentacién de los demis colaboradores.
2 tegracion Sus lideres y sus compaiieros promucyen un - / //
biente de alta /
Ha recibido por parte de la empresa, un adecuado =1 f L
21 proceso de induccion. A 4 /
Considera que ¢l ambi laboral, le motiva a ser 2 4
4 < Sty A 7 /
5 Entiende adecuadamente, la misién y la vision de la /1 / /’
Compromiso Tiene sus hbom clansy las desarrolla con P -
6 pre la calidad de 7 /] /
SEIVicio.
7 Sus lideres le ayudan a encontrar nucvas / /' //
Seanimicain oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.
8 SO Las evaluaciones que recibe siempre son A / /
lementadas con acciones y recomendaciones.
i Variable Retencion de Personal
9 Cumuoonfaculdadammmwunudewnda ' 2 B
|| Clima Laboral | comunicacién transversal (mensajes, COrTeos).
10 Su voz ¢s escuchada por los lideres de la empresa. /]
1 lasmcompcnssporbucnmndmucmoson A //
|| Reconocimiento para ividades de alta calidad
12 El sistema de remuncracion le genera satisfaccion. 7
13 Se promueve la capacitacion constante, para escalar A /’ A
en los puestos laborales.
14 Los lideres incorporan planes de carrera, conjunto /’ / 4
Planes de con ¢l financiamiento de capacitaciones extemas. /
15 Carrera -Newmh&onpmsxéndemcmdudclemmo / L~
porque tienc la seguridad de su 1 /]
16 Cuenta con estabilidad laboral, en basc a un 2
contrato de larga duracion.
Nota aclaratoria:
C&cmmu&mhdﬁﬁmﬁnymd@\mwnhﬁ:&mﬁw ith llegar a plantear y
Mbmuddpw i fi la realidad del delai hmmmywbumonhmm“m
po Jidados y publicados en revistas cicntificas ind iy como fund: a replicar ajustindolo en el pe
agﬁdumdﬂllc:

O,edgC (M). PIMQM

dela C

Feriba SAC, Lima — 2020. [Tesis de Maestria, Universidad César Vallcjo).

mjorar el p
dle/20.500.12692/64926

Loz

83




