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RESUMEN

La presente investigacion tiene como finalidad disefiar estrategias de Employee
Experience para mejorar la productividad en la empresa Vaz Clothes. Para
examinar la situacion actual del talento humano y la integracién de los empleados
en la empresa a partir del enfoque del employee experience se utilizd la
investigacion de tipo descriptiva, basada en una investigacion de campo, se utiliza
técnicas como la encuesta y entrevista, asi también la investigaciéon bibliogréfica,
para conocer los aspectos esenciales y las directrices mediante las cuales se
efectla el cumplimiento de los objetivos de la investigacion. Una vez identificadas
las principales falencias que se presentan dentro de la empresa se plantearon las
estrategias como el onboarding, y la generacion de compromiso para lograr un
mejor rendimiento y predisposicion por parte del empleado. Dichas estrategias
fueron divididas en cinco etapas orientadas a mejorar la productividad, contempla
una participacion activa de los integrantes que conforman la organizacion Vaz
Clothes. Asimismo, esta enfocada en fomentar la adecuada planificacion y gestion
del talento humano en la empresa a través de un programa estructurado, se tiene
presente un marco direccional en la introduccion de los empleados, que conlleve a

fortalecer la adaptacion y retencion del empleado en la organizacion.

Palabras claves: experiencia del empleado, onboarding, productividad.
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ABSTRACT

This project aims to develop employee experience strategies to improve productivity
in the company, Vaz Clothes. When examining the current situation of human talent
and the integration of employees in the company based on the employee experience
approach, the proposal includes the use of strategies such as onboarding and
fostering commitment to achieve better performance and predisposition of the
employee, encouraged to improve productivity, also contemplating an active
participation of the members that make up the Vaz Clothes organization. It is also
proposed to plan adequately and manage the company’s human talent through a
structured program with a directional framework for the introduction of employees,
which leads to strengthening the adaptation and retention of staff within the
organization. In this way, a descriptive research design was used to measure and
deduce the characteristics of the employees and the current situation of Vaz Clothes
Company. In addition, field research was carried out to complete the information
needed to develop the research. Surveying and interview techniques were also used
together with bibliographic research to identify the essential aspects and guidelines

by which the objectives of this study will be met.

Keywords: employee experience, onboarding, productivity
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INTRODUCCION

En un entorno muy competitivo en el que viven las empresas, buscan obtener
ventajas y desarrollar estrategias para poder diferenciarse de sus competidores por
lo que se enfocan en darle una mayor atencion al recurso humano para poder
transformar sus empresas. Por ende, se busca crear un vinculo empleado-empresa
donde se logre obtener un personal motivado, productivo, y comprometido con las
empresas, que apoye en la consecucion de los objetivos organizacionales, y a su

vez logre en los empleados la consecucion de sus metas propuestas.

Segun Margol (2017) el employee experience o la gestidon de la “experiencia del
empleado” es un importante diferenciador para las empresas, busca crear una
conexién con los empleados, a través de las diferentes interacciones, factores y
elementos que la empresa influye en el empleado desde el primer momento en que
hace contacto con la empresa, hasta el posterior retiro o desvinculacion de la

organizacion de este.

Resulta oportuno remarcar también que a las empresas se le han hecho complicado
mantener a los empleados en la organizacién, esto debido a que las motivaciones
de las nuevas generaciones, son diferentes a las anteriores, ya no se presentan
como Unicos motivantes un trabajo estable y un salario, sino que buscan crear una
calidad de vida en el trabajo, se expone como un problema la duracién que estos
tienen en los puestos de trabajo, motivados por las grandes expectativas que
esperan profesionalmente, de ahi que las nuevas generaciones siempre estan

dispuestas a examinar otras propuestas y oportunidades de empleo.

En efecto estudios sobre las tendencias del talento humano global, realizados a mas
de 10.000 profesionales de Recursos Humanos y lideres empresariales en 140
paises revela como los lideres recurren a nuevos modelos organizativos que
resaltan la naturaleza en red del mundo laboral actual; las plataformas de recursos
humanos basadas en la innovacion, programas de aprendizaje y estrategias de
employee experience en donde ponen a la fuerza laboral en el centro de

importancia para las empresas (Bersin, Jason, Mazor, & Melian, 2017).



Con referencia a lo anterior, Bersin, Jason, Mazor, & Melian (2017) en la
investigacién muestra que los ejecutivos calificaron la experiencia de los empleados
como muy importante 42 %, e importante 38 %, pero solo el 22% informo que sus
compafias fueron excelentes en la construccion del employee experience.
Ademas, 59% de los encuestados informaron que no estaban listos o0 que estaban
preparados para enfrentar el desafio del employee experience. Ademas, el estudio
muestra que la capacidad de las organizaciones para abordar estos temas de
compromiso y cultura con los empleados se ha reducido, asi como demuestra lo

complejo que se ha vuelto el entorno laboral.

A su vez, Guerra (2018) muestra los resultados sobre el estudio del compromiso
del empleado realizado en empresas de Argentina, Chile, Brasil, Colombia, México
y Perd, en donde el estudio indica que los directores de recursos humanos y los
altos ejecutivos de América Latina reconocen la importancia de una adecuada
gestion estratégica y participacion de los empleados sin embargo, existe la falta de
tiempo y empefio que provoca un freno en las acciones e iniciativas sobre del

compromiso de los empleados que se emprenden.

En torno a esto, Guerra (2018) indica que para lograr una gestién adecuada de la
participacion de los empleados requiere mas que solo generar momentos que
hagan que los trabajadores se sientan felices; significa aplicar, cuidar y
comprometerse verdaderamente con estrategias e iniciativas, no solo durante su
lanzamiento y primera evaluacién, sino también en su evolucion y desarrollo a lo

largo de tiempo con iniciativas transversales en toda la empresa.

Ademas, Germéan Dyzenchauz menciona en la publicacion de GOintegro (2018) que
las compafias mas exitosas en cumplir con sus objetivos de recursos humanos y
organizacionales muestran niveles mas altos de desarrollo en relacion al
compromiso del empleado por lo que ha sido una prioridad estos ultimos afios para
las empresas. Sin embargo, también manifiesta que muchas empresas hoy en dia
buscan formas de poner a los consumidores en primer lugar, pero han pasado por

alto la importancia del compromiso del empleado y del employee experience.



Con todo y lo anterior mencionado, también en el ambito nacional se hace un
analisis de las tendencias de gestion humana, mediante la consulta a expertos en
donde menciona el cambio que se tiene en el mundo corporativo provoca que el
desarrollo de talento humano se sustente en nuevos aspectos de gestion basados
en la tecnologia y la inmediatez. No obstante, indica que las précticas
comunicativas y el liderazgo de quienes llevan las riendas de un equipo, son

acciones gue no se pierden en las organizaciones. (Mufioz & Consuelo, 2017)

Por ende, Mufioz & Consuelo (2017) menciona que las empresas cuentan con
acciones y métodos que les permita adaptarse ante los cambios que se presenten
en el entorno, para lograr tener un crecimiento sostenible, de entre las cuales
destaca como teméticas esenciales como: el big data empresarial, el liderazgo
digital, employee experience, gestion gerencial y métodos de evaluacion de

desempefo adecuados para las empresas.

Conviene indicar a su vez que se ha llevado a cabo una investigacion en la provincia
de Tungurahua acerca del Employee experience y su impacto en el desempeiio
laboral en el sector textil de la provincia de Tungurahua, En donde Truijillo (2018)
menciona a través del estudio realizado, falencias en el sector en torno al employee
experience en sus empresas, ademas de que solo el 6% estimulan el desarrollo
personal y profesional en la empresa, en consecuencia muestra como resultado la

falta de estimulo con miras al crecimiento profesional en el sector.

Ante esta situacion la empresa de confeccion Vaz Clothes tiene un problema
relacionado al talento humano, debido a que la organizacion ha conseguido un
crecimiento importante, por lo mismo ha tenido que incrementar su ndémina
empleados; se tiene presente que al no disponer de procesos ni de herramientas
gue logren integrar y socializar al empleado de manera efectiva, ha provocado que
este no se adapte de una manera mas rapida a sus funciones, cultura y al entorno
gue rodea a la empresa, se produce como efecto, un empleado con defectuosa
comunicacién con sus colaboradores, menos comprometido con la empresa e
ineficaz en sus actividades en las primeras semanas, lo cual ha influido también

con la afectacion de la productividad.



Cabe agregar también que estan presentes las desvinculaciones y salidas de los
puestos de trabajo, al tener en cuenta que no se cumplen con las expectativas en
base a las experiencias que buscaba encontrar el empleado en relacion a la

empresa, en concordancia con las aseveraciones anteriores.

Sobre las consideraciones expuestas, el crecimiento que tiene la empresa Vaz
Clothes, obliga a esta, a que desarrolle planes para una adecuada gestion del
talento humano. Por ende, resulta importantes estrategias que ayuden a la
integracion de los empleados a la empresa, a su vez que apoye a la construccién
de experiencias que impacten de manera positiva al empleado, se toma en cuenta
gue el primer contacto que tiene el empleado con la organizacion supondra un

marco en como percibira y se desenvolvera en la empresa.

En consecuencia, asi evitar los problemas que se presentan en cuanto a rotacion,
compromiso con la organizacion, y el largo periodo de capacitacion y alineacion que

el empleado tenia en la empresa.

Para lograr conseguir a través una correcta planificacion y un programa
estructurado, una rapida adaptacion del empleado al entorno de la organizacion que
influya de manera eficiente en el desarrollo de sus funciones, y permita conllevar
una optimizacién de recursos, tiempo y esfuerzo. Asimismo, sea un apoyo en la
construccion de relaciones entre los empleados y fomente la generacion de

compromiso con la organizacion.

Para lo cual se establece como objetivo general:

e Disefar estrategias de Employee Experience para mejorar la productividad en

la empresa dedicada a la confeccién de ropa deportiva Vaz Clothes.



Ademas, se presenta como obijetivos especificos:

1. Fundamentar tedricay cientificamente las variables de estudio del Employee
Experience.

2. Establecer un andlisis de la situacion actual de la integracién del talento
humano en la empresa Vaz Clothes a partir del enfoque del employee
experience.

3. Determinar el procedimiento por etapas para la implementacion del
Experience-driven Onboarding program en la empresa Vaz Clothes.

En consecuencia, el presente trabajo conlleva una investigacion acerca de la
situacion actual de la empresa, mediante un analisis de la integracion y la
experiencia que presentan los trabajadores en la organizacion, a partir del enfoque
del employee experience. En torno a esto, la investigacion de tipo descriptiva, que
conjuntamente con la investigacion bibliografica y de campo constituiran la
metodologia para el desarrollo del presente trabajo, con la aplicacion de los
instrumentos de encuesta y entrevista enfocada en el talento humano de la

empresa.



CAPITULO |. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1.Estado del Arte

A través de los afios las organizaciones han evolucionado e innovado, lo que les ha
permitido adaptarse, permanecer y crecer en el mercado. Esto no ha cambiado en
la actualidad. la evolucién en el mundo empresarial ha tomado mas relevancia a un
enfoque centrado al factor humano en las organizaciones, en donde se deja de lado
una relacion sencilla que se llevaba con el empleado. En torno a esto existen
estudios realizados para identificar elementos que le permitan al empleado sentirse
bien en el trabajo, conocer sus necesidades y saber si son cubiertas, mediante un
enfoque cualitativo dirigido a los trabajadores, se centra en las experiencias y

vivencias dentro de la organizacion.

Cabe mencionar que Israelite (2010) indica que todo el conjunto de cosas que
pueda hacer una organizacién en relacion a ayudar al empleado en torno a hacer
lo mejor que pueda para ayudarse y apoyar sus propias metas y a la vez los
objetivos de la organizacion es gestion del talento humano. Como lo menciona Diaz
& Calleja (2018) el employee experience o “experiencia del empleado” (EX) plantea
un proceso participativo, con el que se visualiza las principales etapas que un
empleado vive en la organizacién, y que nos ofrece asi, una perspectiva diferente
gue ayuda a entender y mejorar la experiencia que viven los profesionales en las

empresas, esta al incorporarse a la gestion del talento humano a largo plazo.

Por ende, ante la evolucién expuesta que tienen las organizaciones, en donde los
empleados tienen un papel fundamental en la empresa, el EX permite ver con los
ojos del empleado y disefiar experiencias que marcan la diferencia para las

personas y en consecuencia para las organizaciones.



Con lo anteriormente mencionado, se analiza las investigaciones en relacién al
employee experience o ‘experiencia del empleado”. International Business
Machines Corporation IBM & Globoforce Limited (2016) en su investigacion The
employee Experience Index, diagnostica el nivel de experiencia de los empleados
basada en las respuestas de 23,000 empleados en 45 paises de diferentes

industrias y trabajos.

Se evidencia que el tema se ha popularizado, sin embargo, las medidas hechas
sobre el tema han sido pocas. Se pone en manifiesto que principalmente los
empleados no son escuchados frecuentemente lo que pone en entre dicho
comprender la naturaleza de la experiencia que tiene el empleado dentro de una

organizacion.

De igual manera, los gerentes que brindan una funcién importante en torno a un
trabajo positivo, muestran datos que sugieren mejora, se observa que los
empleados no sienten que la alta gerencia brinde una direccion clara sobre hacia
donde se dirige la organizacion, son infructiferos en servir y apoyar al equipo de
trabajo. Ademas, se evidencia que los empleados tienen mayores exigencias y

expectativas en su lugar de trabajo.

De esta forma, se identificé el indice donde intervienen la pertenencia, el proposito,
el logro, la felicidad y el vigor de los empleados, que comprende y mide una
experiencia 6ptima de trabajo. Resulta en un vinculo entre una experiencia positiva
del empleado y un mejor desempefio laboral, a su vez indica que se experimenta
un menor indice de ausentismo y rotacién, ademas de una mayor contribucion y

retencion del personal.

Asi también, Jalaja & Padashetty (2018) en el estudio, Employee Experience in
Building Employee Engagement. An Employee Perspective, investiga el
compromiso de los empleados, al tomar la experiencia de los empleados como

iImportante para el compromiso de estos.



Esto debido a la evidencia que expone la importancia de los recursos humanos
como esencial para el desarrollo de los negocios y su éxito, muestra que existen
problemas en cuanto a los retos que presentan la cultura y el compromiso de los
empleados. En el cual muestra y prueba la relacién entre la experiencia y el
compromiso de los empleados mediante el uso de la correlacion a través de
herramientas estadisticas. Se evidencia una relacion de significacion solida entre el
clima organizacional, las politicas internas y el liderazgo como variables de la

experiencia de los empleados en la construccién del compromiso de los empleados.

Es preciso destacar también a Jakobsson (2018) en su investigacion Employee
commitment, how it can be influenced by the recruitment and induction processes
of organisations and what employees experience to be the source of the changes
to their commitment levels during these processes and their individual components,
en donde evalla la importancia y el potencial de los procesos de reclutamiento e
induccién en la creacién y el desarrollo del compromiso de los empleados, mediante
un cuestionario dirigido a los empleados de organizacion en el sector de la salud
para conocer las opiniones de los empleados sobre la influencia de los procesos de

reclutamiento e induccion en sus propios niveles de compromiso.

Se obtuvieron resultados en donde la comunicacion, la informacion, el conocimiento
preexistente dado por la empresa y la bienvenida en el lugar de trabajo tuvieron una
respuesta positiva. De igual manera indica una actitud positiva hacia la influencia
de los aspectos principales de los dos procesos, reclutamiento e induccion. Esto a
su vez suma el peso puesto en recibir y transmitir informacion, por parte de los
empleados y la organizacién, ademas de los estudios en la revision literaria,

destacan esta importancia.

De esta forma la investigacion confirma que los procesos de reclutamiento e
induccidén, son vistos por los empleados como influyentes activos cuando se trata
del compromiso. Ademas, que los empleados lo perciben como un objetivo para
crear un compromiso de manera efectiva y exitosa. Los resultados también indican
una visiéon de las experiencias de los empleados positiva a lo largo de los procesos

de reclutamiento e induccion.



Se considera también el estudio realizado por Trujillo (2018) acerca del Employee
Experience y su impacto en el desempefio laboral en la provincia de Tungurahua,
en donde caracteriza la situacion actual del sector textil en la experiencia del
empleado, basada en las repuestas de una muestra representativa de 278
encuestadas realizadas. Sefiala la importancia de la experiencia del empleado en
el lugar de trabajo, debido a que el compromiso y satisfaccidn que se siente en

torno a la empresa permite tener un mejor desempefio en la organizacion.

De igual manera, se refleja las falencias en torno al employee experience en el
sector, en donde existe un gran margen en el cual mejorar, se muestra desatencion
hacia los empleados, se presentan problemas en torno al ambiente empresarial y
la cultura corporativa que maneja la organizacion, indica también problemas en
cuanto a la motivacion y la apreciacion del trabajo de los empleados, donde sefiala
ademas que no son consideradas sus propuestas. Cabe mencionar también que se
obtuvieron resultados eficientes en cuanto, a los recursos necesarios con los que

cuentan los empleados para la realizacion de sus funciones.

En cuestién al tema investigado, tras la realizacion del analisis de varios autores y
su fundamentacion tedrica, Se toma en cuenta que, para la propuesta del programa,
esta esta en relacion con el diagnéstico de la empresa Vaz Clothes, y tiene como
base los problemas presentes que rodean a la organizacion.



10

1.2. Fundamentacion Tedrica: Employee Experience (Ex)

Las vivencias que tienen los empleados son importantes para impulsar buenas
practicas en las organizaciones. IBM Corporation & Globoforce Limited (2016)
definen a la experiencia del empleado como un conjunto de percepciones que los
empleados tienen sobre sus experiencias en el trabajo en respuesta a sus

interacciones con la organizacion.

Sobre las consideraciones anteriores se toma como base que toda experiencia, se
configura a partir del recuerdo de momentos especialmente importantes, pero
también a partir de factores mas inefables del dia a dia: como el lugar de trabajo en
donde el empleado realiza sus labores, la comida, la tecnologia y la comunicacion

con los jefes.

Se hace referencia también a Maylett & Wride (2017) en donde hace mencién en
un primer concepto, que el Employee Experience es la suma de percepciones que
los empleados tienen sobre sus interacciones con la organizacion en la que
trabajan; ponen de igual manera énfasis en la percepcion del empleado, pero a su
vez muestra que la experiencia del empleado se basa en la percepcién del
empleado sobre lo que sucede, no siempre en la realidad de lo que ocurre, por ende
muestran que un positivo Ex no es solo un factor de lo que la empresa dice al
empleado, sino el resultado de como el empleado percibe esas experiencias, y Si
cumplen o no sus expectativas. En consecuencia el Ex es la suma de experiencias,

espectaciones y percepciones.

Cabe mencionar ademas que Morgan (2017) cita al Ex como la interseccién de las
expectativas, necesidades y deseos de los empleados y el disefio organizativo de
esas expectativas, necesidades y deseos, es decir la organizacion da forma a esas
experiencias que busca el empleado, en su labor y dentro del entorno de toda la

empresa.
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Se concluye con Margol (2017) donde prioriza la atenciéon a los empleados
refiriendose al employee experience como las muchas interacciones que un
empleado tienen dentro de una organizacién, al colocar como gran diferenciador
competitivo a su gente, por ende, las organizaciones fomentan entornos de trabajo
en la que las personas deseen desarrollar su carrera, y asi cumplir con las

necesidades del empleado y a su vez con los objetivos de las empresas.

Figura 1.1 Employee Experience

Expectativas de

losempleados ~ Employee

necesidades Experience
y deseos

4

Fuente: Modificado a partir de Morgan (2017)

En consecuencia, se llega a que el employee experience se trata en si, sobre las

personas. También Grover (2018) indica que, si bien se caracteriza de

innumerables maneras, se compone de tres elementos basicos:

e Un conjunto general de percepciones de los empleados a lo largo del tiempo.

e Una ampliacion de las funciones de recursos humanos tradicionales que
reconocen la correlacion entre el compromiso de los empleados y la experiencia
del cliente.

e Entornos: culturales, fisicos y tecnolégicos.

También resalta la importancia y los beneficios que se obtienen, al vivir los

empleados una experiencia positiva en las organizaciones.
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Ante esto un estudio realizado por Nelson & Doman (2017) clasifican las razones
mas importantes para construir el EX, por:
1. Crecimiento e imagen empresarial
. Compromiso
. Crear ventaja competitiva
. Productividad
. Rentabilidad

. Transformacion exitosa del negocio

~N O oA WD

. Construcciéon de un Recurso humano centrado en el cliente

La literatura expuesta dentro de los beneficios del EX, los empleados que participan
positivamente en su trabajo tienden a lograr que los entornos sean mas productivos.
Ademas, Lesser, Mertens, Barrientos, & Singer (2016) mencionan que los
empleados tienen menores tasas de ausentismo y desgaste, producen niveles mas

altos de calidad y logran mayores puntuaciones de satisfaccion del cliente.

A su vez, Lesser, Mertens, Barrientos, & Singer (2016) indica que ganan
informacion valiosa, desde detectar sefiales y aspectos que necesiten ser
mejorados en la organizacion hasta reunir ideas innovadoras, basadas en la
informacion que los empleados comparten cada dia, por ende, las organizaciones
tienen la oportunidad de convertir esas ideas en acciones para mejorar el
conocimiento, la productividad y el rendimiento de la organizacién. Sobre las
consideraciones anteriores muestran que una participacion positiva de la fuerza

laboral provoca que las organizaciones puedan trabajar de manera mas efectiva.

Por lo tanto, el EX segun Grover (2018) lo considera como una cuestion de
importancia crucial no solo para el bienestar personal y profesional del empleado
sino también para el bienestar de la organizacion, una experiencia positiva produce
gue las organizaciones obtengan mayores impactos y beneficios en areas de
productividad, en el compromiso de los empleados, y crea una ventaja competitiva

para la organizacion.
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Morgan (2017) también menciona la significancia de crear una organizaciéon en
donde los empleados se presenten a su puesto de trabajo no solo por necesidad y
gue estén alineados a los objetivos de la empresa, ademas expresa la importancia
de enfocarse en los entornos fisicos, tecnolégicos y culturales de la organizacion,

los cuales influyen de un manera positiva en el bienestar de los empleados.

En concordancia con el tema de investigacion, también se presenta la importancia
de enfocar la atencién, a los momentos que dejan una huella emocional a los
empleados, estos son significativos debido a que son determinantes en entregar
una experiencia positiva al empleado, conocidos como Touchpoints, o también

como momentos of Truth (Fundacion factor humano , 2016).

Estos momentos criticos que se presentan en la organizacion son definitorios, se
registran en las incorporaciones, promociones o en la desvinculacién del empleado,
de igual manera se presentan en momentos de importancia en la experiencia del
empleado a través de cuestionarios o evaluaciones de desempefio y en la vida del
empleado mediante procesos de cambios o altibajos que repercutan en sus
actividades en la organizacion, como enfermedad; se suma también a lo anterior
expuesto, las propuestas de valor que pueda generar la empresa para que el
empleado perciba, porqué trabajar en esa organizacion: como la experimentacion
del desarrollo profesional, incentivos y estimulos motivacionales que puedan

impactar en el empleado (Fundacién factor humano , 2016).

Con relacion a lo anterior, el ciclo de vida del empleado estad intimamente
relacionado con el Ex, debido a que incluye momentos y evoluciones importantes
dentro de la vida del trabajador. Segun Levine (2018) indica cuatro touchpoints a lo
largo del employee experience lifecycle, estos son el reclutamiento, onboarding,

reconocimiento y valoracion.

En alusién a lo anterior, para Maylett & Wride (2017) de igual manera es
fundamental, debido a que incluye los pasos o procesos que un empleado vive
durante su vinculo dentro de una organizaciéon, se forma por procesos que van

desde el primer contacto de la empresa, promociones, onboarding, el desarrollo del
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empleado, hasta su Ultima interaccion que tienen con la empresa llevada a cabo

con la entrevista de salida.

Figura 1.2 Ciclo de vida del Empleado (ELC)

Atraccion y
Reclutamiento

Onboarding

|

Separacidn
JOff- Crecimiento
boarding

Fuente: Modificado a partir de Lupfer (2017)

1.3. Onboarding

En relacién al onboarding, el concepto de Rosas (2015) indica que consiste en un
proceso por el cual el empleado se siente “a bordo del barco”, permite que este se
adapte de una manera mas rapida en torno a sus comparieros, sus funciones, la

cultura y politicas que maneja la empresa, asi como al entorno de la organizacion.

Lamb (2011) define al onboarding como un término que se utiliza para cubrir la
experiencia de alineacién de los nuevos empleados y el periodo que los lleva a
desarrollar todo su potencial a medida que entienden la cultura y las actividades en
torno a su puesto de trabajo, ademas de las practicas que lleva a cabo a diario la

empresa.
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También a se hace mencion a Pérez (2018) en donde contribuye al concepto de
onboarding como un proceso progresivo, que ayuda en la integracion y adaptacion
al recibir a un empleado para su desarrollo, muestra también su importancia debido
a que se construye en base a que el empleado logre ser mas eficiente en una menor
cantidad de tiempo y ademas del impacto que tiene en la experiencia de los

trabajadores en su encuentro con la organizacion.

Sobre las consideraciones anteriores, el onboarding permite ayudar a gestionar de
una manera mas proactiva y eficiente al talento de la empresa, provoca que los
empleados participen de forma activa. Cabe agregar también a Howard Schultz
(citado por Stein & Christiansen, 2010) en donde menciona que el employee
costumer o “la experiencia del cliente”, ni tampoco el employee experience se los
deja al azar, debido a que el proceso de integracion de nuevas contrataciones, asi
como las necesidades que los nuevos empleados presentan en la actualidad, al
onboarding se reconoce como una estrategia de talento humano de importancia

para enfrentar estos desafios.

En relacion a los conceptos de los autores, se encuentra que resaltan la importancia
de integracion de los nuevos empleados a la empresa para que reconozcan el

entorno y sus actividades en un corto periodo de tiempo.

Karhunen (2017) de igual manera indica que muchas similitudes existen entre las
diferentes teorias conceptuales, pero que en que cada una de ellas se reconoce
entre otros aspectos, la importancia del dominio cultural de la organizacion y las

conexiones o redes sociales dentro de las personas que conforman la empresa.

En conclusién, el proceso esta disefiado para ayudar a los nuevos empleados a
aprender todo lo relacionado a la empresa como: su puesto de trabajo, el clima
laboral y el entorno en general que rodea a la empresa, que ayudaran al nuevo
colaborador familiarizarse con la organizacion y le permitira adaptarse en un

periodo mas corto de tiempo.
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Bauer (2010) menciona ademas los enfoques de onboarding dividiéndose en dos
categorias generales, procesos formales e informales de onboarding; los procesos
informales cuentan con actividades como: las reuniones con la gerencia y los
nuevos compafieros, se muestran como poco organizadas que no cuentan con un
plan en si estructurado, da lugar a una ineficaz integracion, en cambio la categoria
formal ayuda al empleado a adaptarse a los aspectos sociales y de desempefio de
Su nueva posicion, conlleva un programa estructurado, donde los ejecutivos de
recursos humanos, los duefios de negocios, la alta gerencia y los gerentes
intermedios estan involucrados y son participativos en el proceso.

Cabe mencionar que el proceso de onboarding no solo actia en las contrataciones
gue la empresa realiza, 0 en nuevas empresas recién establecidas que necesiten
de un programa o proceso para incorporar e introducir trabajadores, estas ultimas
si no prescinden de tareas de incorporacion para el empleado, tienen un enfoque
de desorganizacion y tienden a hundirse, sino también ayuda a los empleados

actuales que se transfieren a nuevos puestos de la empresa.

El proceso de onboarding no es considerado como un proceso de capacitacion sino
mas bien como un enfoque de socializacion organizacional debido a que el proceso
conlleva un continuo mejoramiento y retroalimentacion para el empleado, ayuda de
gran manera a la insercion del empleado a la empresa y ademas da como resultado
empleados efectivos con actitudes positivas, contempla una mayor retencion del

personal y disminucién de rotacion (Bauer & Erdogan, 2011).

Para la propuesta de onboarding se contempla partir por las cinco etapas
formuladas por el departamento de recursos humanos de la universidad de
Charlotte (citado por Rosas, 2015).

e Preparacion

e Orientacién

e Integracion

e Compromiso

e Seguimiento
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La Preparacion es una etapa previa al ingreso del empleado a la empresa, en donde
se le dara una nocién de la cultura, el equipo de trabajo, puesto de trabajo, medio
ambiente, procedimientos, las politicas y filosofia de la empresa, y lo que sucedera
durante el proceso de onboarding, en donde generalmente el director de recursos
humanos prepara una hoja de verificacion de todas las actividades que se realizan

para la ambientacion del empleado previa su llegada (Matthies, 2017).

La etapa de Orientacion inicia desde el primer dia del empleado en el trabajo, le
proporciona la bienvenida a su entorno de trabajo para su autonomia personal en
la empresa, ayuda al empleado a comprender muchos aspectos importantes de sus
trabajos y de la organizacion, abarca desde los beneficios, los seguros, la historia,
mision y la vision de la compafiia, hasta el de cumplir con una funcion social, ayudan
a los recién llegados a sentirse bienvenidos al presentarles a sus compafieros de
trabajo y otras personas dentro de la organizacion, con el soporte de herramientas
para un procesamiento mas rapido de la informacion que incluye videos, material

escrito, reuniones y debates (Bauer T. , 2010).

La etapa de Integracién es la planificacion del desarrollo del empleado, adquiere
las capacidades que le permiten participar como un miembro efectivo de la
organizacion, como trabajo en equipo, el tiempo de trabajo, los descansos, las
actividades sociales, igualmente de sesiones de explicacion y revision de
procedimientos y objetivos, que consientan al empleado a ajustarse a su nuevo
departamento, colegas y gerentes para el desarrollo de sus competencias y una

mayor rapidez en la integracion a las funciones (Florea, 2014).

El Compromiso ayuda a desarrollar la construccion de relaciones del empleado
entre los miembros de la organizacion, ademas de proporcionar informacion
necesaria para que el empleado se identifique con la empresa; es el impulsor clave
de los empleados, muestra la sensacion de sentirse valorado e involucrado, tiene
componentes, como la participacién en la toma de decisiones, la convivencia que
promocione el trabajo y las relaciones con los miembros de la empresa, ademas de
la medida en que los empleados se sienten capaces de expresar sus ideas

(Robinson, Perryman, & Hayday, 2004).
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De igual manera, el compromiso que genera el trabajador afecta de manera
importante en torno a su trabajo, debido a que tiene impacto en relacién al tiempo
de productividad y al nivel de productividad del empleado, también se evidencia
menores niveles de desercion, da a entender lo critico que es para cualquier
negocio generar compromiso en el empleado, debido a que se tiene certeza que
los empleados que no se identifican con la empresa y no generan un compromiso
hacia esta operan a niveles por debajo de lo que exige y necesita la organizacion
lo que ocasiona que pronto busquen otras alternativas de trabajo, por tanto dentro
de las ventajas, al tener a un empleado motivado y comprometido con la
organizacion destacan, un empleado mucho mas centrado en la atencion al
empleado, mas eficiente y rentable en su trabajo ademas que es menos propenso

a dejar su puesto de trabajo (Stein & Christiansen, 2010).

La etapa de Seguimiento resulta en la revisibn, monitoreo y medicion de la
efectividad del proceso de integracion y el desarrollo del empleado en la institucion
ademas de la absorcion de la cultura de la compafia por parte del empleado e
identifica si es necesario brindar retroalimentacion y direccibn mediante
herramientas como: la evaluacion de rendimiento en relacion a los criterios del
puesto y los objetivos organizacionales o la retroalimentacion de 360 grados, asi
permite que el proceso integral de onboarding apoye los comportamientos,
habilidades y conocimientos que ayuden a los trabajadores de la organizaciéon a
volverse miembros comprometidos del equipo y desarrollar sentido de pertenencia
e identificacién a través de las experiencias vividas con la organizacién (Matthies,
2017).

Para una mejor compresion, cabe sefalar la diferencia existente entre la induccién
tradicional y el onboarding. La induccién corresponde a un proceso de corto plazo,
se limita a una descripcion general de la empresa y presenta un caracter mas
informativo, en cambio el onboarding es un objetivo mas largo, debido a que ayuda
al empleado a integrarse completamente en la organizacion, su cultura y rol, se
asegura que los empleados reciban toda la capacitacion, a través de programas y

conversaciones para reconocer el progreso y el trabajo realizado y enfrentar
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problemas o posibles errores; ayuda a crear y reforzar la participacién e inclusion

(Machado & Davim, 2019).

Tabla 1.1 Diferencias entre Induccion y Onboarding

Induccion Onboarding
Proceso transaccional Proceso Estratégico
Conducido por Recursos Humanos Coordinado por talento humano con

participacion de las areas

Colaborador como agente pasivo Colaborador participa activamente

Fuente: tomado a partir de (Rosas, 2015)
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CAPITULO II. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION PARA LA EMPRESA VAZ
CLOTHES

Se detalla las acciones y el uso de los diferentes procedimientos y métodos de

investigacion que se lleva a cabo en el desarrollo de la presente investigacion.

2.1. Metodologia de la investigacién

Alcance:

Para el desarrollo de la investigacion, se aplica el disefio de investigacion de tipo
descriptiva, que ayuda a medir y deducir las caracteristicas de los empleados y la
situacion actual de la empresa Vaz Clothes debido a la problemética presentada.
Como indica Hernandez, Fernandez, & Baptista (1991) busca especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades para deducir una
circunstancia que se presente, importante para conocer factores que son

necesarios para la investigacion.

Enfoque:

Se utiliza un enfoque cualitativo, segin Bernal (2006) este método se fundamenta
en la medicion de las caracteristicas de los fendmenos sociales, por lo cual provee
informacion de aspectos del comportamiento de las personas, lo que resulta
importante para llevar un analisis y compresion de como los empleados de la
empresa Vaz Clothes perciben y viven el proceso de incorporacion en la empresa
en sus primeros meses luego de la contratacion. De igual forma, se emplea el
enfoque cuantitativo para la clasificacion y andlisis de la informacion obtenida a

través de los instrumentos, reflejado en la ponderacion del conjunto de datos.

En torno a esto, la investigacion busca determinar la practica de integracion que se
lleva cabo en la empresa Vaz Clothes, ademas de examinar la experiencia que
presentan los trabajadores en la organizacion para ayudar a definir un programa de

onboarding, que contempla los objetivos, que permitan que los empleados y las
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nuevas contrataciones obtengan una integracion laboral exitosa, que conlleve a una

adaptacion al entorno laboral de la empresa en un menor tiempo.

Método de investigacion:

Para el desarrollo de la presente investigacion se presenta:

Método Inductivo-Deductivo, con el cual se procede al estudio de la situacién actual
del problema, se aplica tanto la investigacion bibliografica como la informacion de
campo recopilada, para conocer los aspectos esenciales mediante las cuales llevar

a cabo el cumplimiento de los objetivos de la presente investigacion.

Ademas, la investigacion de campo debido a que ayuda a recolectar informacion de
la fuente més directa en donde se presenta el problema, es decir la empresa Vaz
Clothes, permite participar en observaciones para examinar la problematica, y en
conversaciones detalladas para recoger, obtener y registrar informacion sobre los
datos que se recopilan en relacion al tema de investigacion, mediante el uso de
herramientas como lo son, la revisién bibliogréafica de acuerdo a investigaciones de
archivos existente con anterioridad, la interrogacién y encuesta que permite la
revision de la conducta, percepciones, creencias o0 sentimientos y actia en lo que

no se logra observar (Baena, 2014).

Fuentes de investigacion:

En torno a las fuentes de investigacién esta enmarcado por:

e Fuentes Primarias: como fuente primaria, aquellas que se toman de forma
directa, en cuanto para el desarrollo de la investigacidon se recolecta informacion
en la empresa Vaz Clothes.

e Fuentes Secundarias: de las cuales se obtiene informacion, basadas en libros,

articulos, monografias, acorde al tema de estudio.
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Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica a emplear en la presente investigacion se consolida en la aplicacion
bibliografica, encuesta y entrevista. Se utiliza la encuesta como instrumento,
permite aplicar a los individuos de la empresa Vaz Clothes una serie de preguntas
e items sobre el problema de investigacion, para analizar y diagnosticar la situacion
de la empresa y de los empleados. Ademas, que permite describir las
caracteristicas de la poblacion. De igual manera la encuesta es cerrada para
controlar el marco de referencia y obtener respuestas especificas y delimitadas,
sobre el employee experience y el proceso de incorporaciéon de los empleados en

la empresa.

A su vez, también se disefi6 una entrevista, Util para direccionar de manera precisa
el didlogo formada por preguntas abiertas y concisas dirigidas al gerente comercial
de la empresa, Sr. Andrés Altamirano quien, debido a la responsabilidad de su
cargo y su conocimiento sobre la gestion del personal en la empresa, ayudan
conocer varios aspectos en relacion a la experiencia y la incorporacion del
empleado en la empresa. La parte bibliografica constituye la fundamentacion teérica

y cientifica del presente proyecto.

Poblacién y Muestra

El tema de estudio tiene una linea de investigacion enfocado en el talento humano
en donde la investigacion se centra y se fundamentada en el desarrollo de la
organizacion a través de la gestion participativa del talento humano. En relacion, el
presente trabajo conlleva a establecer un analisis de la situacién actual de la
organizacion y de la gestion del personal en base al employee experience, ademas
de los aspectos que se han cubierto o completado durante la integracion del talento
humano en la empresa, debido a los problemas que se presentan al incorporar
empleados a la organizacion, al considerar la falta de un programa estructurado.
Por lo cual, la poblacién de estudio esta compuesta; de acuerdo al contexto de la
investigacién, con los empleados que conforman la empresa de confeccion Vaz
Clothes.
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Segun la nébmina de empleados de la Empresa Vaz Clothes esta compuesta por un
total de 65 trabajadores, que laboran actualmente en la empresa. Debido a la

validez de trabajar con la totalidad de la poblacion no aplica el calculo de muestra.

Procesamiento de datos

Una vez obtenida los datos e informacion correspondiente para el presente trabajo
mediante las técnicas e instrumentos de investigacion, el procesamiento partira por
la revision de los datos e informacion, su codificacion, clasificacion y posterior

tabulacion.

El andlisis partira como base de los problemas presentes que rodean a la
organizacion obtenidos en relacidén al procesamiento y diagnostico de la empresa
Vaz Clothes, alineados a su vez con los objetivos y la fundamentacién teérica del

estudio.

2.2. Andlisis e interpretacion de resultados

A continuacion, se presenta el andlisis e interpretacion de resultados de las
encuestas aplicadas a los empleados de la empresa Vaz Clothes, donde los items
utilizados se basaron en la escala de medicion de Likert, bajo los siguientes

criterios:

Tabla 2.1 Escala de valores

Escala de valores Denominacion del valor
1 Muy en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Indeciso
4 De acuerdo
5 Muy de Acuerdo

Fuente: elaboracion propia
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Espacio Fisico-Tecnoldgico:

1. Dispone de multiples areas de trabajo, ya sean espacio de trabajo abiertos,

areas de descanso o cafeteria.

Tabla 2.2 Disponibilidad de mdultiples areas para los empleados

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 4%
En desacuerdo 4 6%
Indeciso 9 14%
De acuerdo 33 51%
Muy de Acuerdo 16 25%
Total 65 100%

Fuente: elaboracién propia

De la encuesta realizada, se evidencia que la mayor parte de empleados se
encuentran conformes con las éareas de trabajo, sin embargo, estas areas
convendrian estar muy bien adecuadas para brindar un total confort a los

empleados y a través de ello crear un propicio ambiente laboral.
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2. El espacio fisico refleja los valores de la empresa (colaboracion, apoyo,

creatividad).

Tabla 2.3 Espacio fisico - Trasmision y reflejo de valores

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 11%
En desacuerdo 8 12%
Indeciso 16 25%
De acuerdo 16 25%
Muy de Acuerdo 18 28%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia.

De la totalidad de los encuestados, se determina que la mayor parte del espacio
fisico de la empresa esté totalmente con las adecuaciones necesarias para que la
misma transmita y refleje los valores de la organizacién hacia los empleados, en
razon a ello, también se presentan areas en donde no refleja lo que representa la

empresa y los valores de la organizacion por lo que existe que algunos

colaboradores que no se siente identificados con la empresa.



3. La tecnologia que utiliza en la empresa, cubre sus necesidades en el trabajo

gue realiza.

Tabla 2.4 Satisfaccion de las necesidades del trabajador a través de la tecnologia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 5%
En desacuerdo 2 3%
Indeciso 6 11%
De acuerdo 25 38%
Muy de Acuerdo 29 43%
Total 65 100%

Fuente: elaboracién propia

Como se evidencia en los datos anteriores, la mayor parte de empleados afirman

gue la tecnologia que la empresa utiliza, si satisface los requerimientos y las

necesidades de los colaboradores, ademas la utilizaciéon de la tecnologia es un

recurso fundamental que permite lograr la optimizacién y mejora de los procesos

productivos de la organizacion.
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4. La tecnologia utilizada esta disponible para todas las personas que laboran en

la empresa.
Tabla 2.5 Disponibilidad de tecnologia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 4 6%
En desacuerdo 5 8%
Indeciso 15 23%
De acuerdo 19 30%
Muy de Acuerdo 21 33%
Total 64% 100%

Fuente: elaboracion propia

A pesar de que la empresa hace uso de la tecnologia para sus procesos productivos

tanto operativos como administrativos, se evidencia que en una pequefia parte de

empleados de la empresa no esta disponible la tecnologia para su utilizacion, en

donde no todos hacen uso del mismo, esto debido a que existen aquellos

empleados que no presentan la necesidad de su uso frecuente para realizar sus

labores diarias.
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Entorno Cultural:

Relaciones/Trato de empleados/Trabajo en Equipo.

5. La comunicacion entre usted y su jefe es frecuente.

Tabla 2.6 Entorno cultural - Comunicacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 8%
En desacuerdo 6 9%
Indeciso 7 11%
De acuerdo 26 40%
Muy de Acuerdo 21 32%
Total 65 100%

Fuente: elaboracién propia

Con los datos obtenidos se muestra que la comunicacion entre los diferentes
niveles jerarquicos (empleados - jefes) es medianamente efectiva, pues, algunos
empleados consideran que dicha comunicacion no se la imparte de la mejor
manera, por esa razon, en algunas ocasiones la informacion entre jefe y empleado
se recepta de forma equivoca. En relacion a estos resultados la empresa si hecesita

mejorar la comunicacion interna.
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6. He establecido buenas relaciones con las personas en relacién con mi rol.

Tabla 2.7 Relaciones laborales

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 14%
En desacuerdo 10 15%
Indeciso 15 23%
De acuerdo 20 31%
Muy de Acuerdo 11 17%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Segun los resultados encontrados, se determina que la empresa necesita enfocarse
en establecer vinculos mas estrechos y activar las relaciones interpersonales entre
los empleados, con el fin de que todos los trabajadores formen relaciones mas

estrechas y se cree un clima laboral favorable.
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7. El trabajo en equipo es indispensable para llevar a cabo las tareas en la

empresa.

Tabla 2.8 Informacion sobre trabajo en equipo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 3%
En desacuerdo 14 22%
Indeciso 11 17%
De acuerdo 26 40%
Muy de Acuerdo 12 18%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Es importante indicar que una gran parte de los empleado consideran significativo

el esfuerzo conjunto para realizar sus actividades y tareas asignados por el jefe

inmediato, pero también se evidencia en los resultados que otra fraccion de los

empleados no consideran fundamental en llevar a cabo tareas en equipo, razén por

la cual, la empresa Vaz Clothes necesita tomar en cuenta este factor como parte

indispensable en las actividades diarias de los colaboradores, es un componente

significativo para llevar a cabo un trabajo eficiente en la organizacion.
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8. El ambiente de trabajo es satisfactorio.

Tabla 2.9 Ambiente de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 9%
En desacuerdo 17 26%
Indeciso 12 19%
De acuerdo 22 34%
Muy de Acuerdo 8 12%
Total 65 100%

Fuente: elaboracién propia

Segun los datos alcanzados se identifica que la empresa no consigue un ambiente
de trabajo adecuado para todos los trabajadores motivo por el cual varios
empleados no se sienten de todo satisfechos en el transcurso de la realizacion de
sus actividades en la empresa. Por ende, a la organizacion le incumbe trabajar en
varias condiciones técnicas y humanas que contribuyan a conseguir un ambiente
de trabajo satisfactorio para los empleados en las diferentes areas que conforman

la empresa.
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Identificacion con la empresa /Perspectiva de organizacién positiva.

9. Estoy orgulloso de trabajar para Vaz Clothes.

Tabla 2.10 Sentido de pertenencia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 11%
En desacuerdo 12 18%
Indeciso 10 15%
De acuerdo 22 34%
Muy de Acuerdo 14 22%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Acorde con los resultados obtenidos, se pudo conocer que la mayor parte de los
empleados si se sienten orgullosos de trabajar y pertenecer a la empresa, sin
embargo, existe un porcentaje significativo de empleados que opinan lo contrario;
por lo cual, es importante la motivacion y comunicacién con los empleados, a fin de
mostrar que ellos y su aporte a la empresa son importantes para el crecimiento, el
desarrollo de la organizacion, para que los mismos se sientan en confianza y
consoliden un sentimiento de orgullo y pertenencia hacia la empresa, lo que permite

la construccion de una experiencia positiva de los empleados en la empresa.
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10. Frecuentemente pienso en buscar trabajo en otra organizacion.

Tabla 2.11 Informacion de la postura y apreciacion del empleado sobre su

continuidad en la empresa

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 20 31%
En desacuerdo 12 18%
Indeciso 9 14%
De acuerdo 15 23%
Muy de Acuerdo 9 14%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

En relacibn a los datos obtenidos, se pudo corroborar que un porcentaje
considerable de empleados piensa en buscar otro trabajo fuera de la empresa Vaz
Clothes, de igual manera se evidencia un porcentaje importante que se encuentra
indeciso ante esta interrogante, da indicio de no mostrar seguridad de permanecer
en la empresa, esto al considerar la relacion con los factores no favorables del
ambiente, entorno, experiencias o falta de incentivos para poder retener al talento
de la empresa, motivan a los trabajadores a no continuar en la empresa y tratan de

buscar otro empleo en una distinta organizacion.



11.Recomendaria Vaz Clothes como un gran lugar para trabajar.

Tabla 2.12 Perspectiva de organizacion positiva

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 8 12%
En desacuerdo 11 17%
Indeciso 8 12%
De acuerdo 22 34%
Muy de Acuerdo 16 25%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Con los datos obtenidos, se verifica que una gran parte de los empleados si
recomendarian a la empresa como un lugar de trabajo conveniente, pero también
hace prever en trabajar en los empleados indecisos y en desacuerdo; en donde se
expone un porcentaje importante, el cual muestra la necesidad de involucrarlos en

todo lo referente a la empresa, en experiencias que impacten de una manera
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positiva en su puesto de trabajo y durante su tiempo de estadia en la organizacion,

para conseguir que ellos sean quienes sientan pertenencia a la empresa y la

promuevan como un lugar excelente de trabajo.
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12.Vaz Clothes me motiva a ir mas alla de lo que haria en un papel similar en otro

lugar.

Tabla 2.13 Identificacion y compromiso del empleado con la organizacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 9%
En desacuerdo 12 18%
Indeciso 13 20%
De acuerdo 18 27%
Muy de Acuerdo 17 26%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Segun los datos, existe un mediano apoyo por parte de los empleados porque la
empresa si procura satisfacer las necesidades de sus colaboradores, pero también
muestra la necesidad e importancia de trabajar y prestar mas atencion a aspectos
como la motivacién e incentivos que ofrece la empresa, que son factores valiosos
para que los empleados realmente logren estar comprometidos, y lleguen a cumplir
con sus tareas mostrando eficiencia, una actitud positiva y la disposicion de exponer
todo el talento de cada uno de los empleados, esto para poder bajar el porcentaje

de los empleados que no explotan todo su potencial en la organizacion.
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Propésito/Inclusion.

13. Entiendo como mi rol contribuye a los objetivos organizacionales de mi unidad

de negocios.

Tabla 2.14 Claridad del rol y aporte del empleado

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 5 8%
Indeciso 15 23%
De acuerdo 29 45%
Muy de Acuerdo 15 23%
Total 65 100%

Fuente: elaboracién propia

Acorde con los resultados de esta interrogante, la mayoria de los trabajadores si
tienen claro el rol que cumplen dentro de la organizacion saben y conocen su
trabajo, razon por la cual, estos contribuyen a la consecucién de los objetivos
organizacionales y a la vez su aporte con sus conocimientos al desarrollo

competitivo de la empresa.
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14.Mi experiencia de la organizacién ha coincidido con mis expectativas.

Tabla 2.15 Expectativas del empleado acorde a la organizacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 11 17%
En desacuerdo 13 20%
Indeciso 7 11%
De acuerdo 22 34%
Muy de Acuerdo 12 18%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Se pude corroborar que gran parte de los empleados que conforman Vaz Clothes
consideran que a través de las experiencias vivenciales y laborales obtenidas en la
empresa han cumplido una parte de sus expectativas personales, debido al apoyo
y esfuerzo que ha brindado la organizacion a sus empleados, sin embargo, si se
presenta una brecha de mejora, en la cual actuar para para generar compromiso y

motivacion entre los miembros de Vaz Clohtes.
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15. Mi puesto de trabajo ha coincidido con mis expectativas.

Tabla 2.16 Expectativas del empleado acorde su puesto de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 9%
En desacuerdo 4 6%
Indeciso 10 15%
De acuerdo 16 25%
Muy de Acuerdo 29 45%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

En relacién a los datos obtenidos, se identifica que varios empleados de la empresa
Vaz Clothes se encuentran en los puestos de trabajo correspondientes a sus
conocimientos y habilidades, lo que les permite desarrollarse laboralmente y llevar
a cabo el cumplimiento de sus expectativas, en torno al puesto de trabajo. De igual
manera existe un porcentaje menor en el cual se necesita abordar mediante
conversaciones, evaluaciones y técnicas de motivacibn para mejorar las

expectaciones del empleado en torno a su puesto de trabajo.
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Liderazgo/Capacitacion.

16. Los directivos supervisan las actividades que realiza.

Tabla 2.17 Apreciacion acerca de la supervision de directivos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 3%
En desacuerdo 2 3%
Indeciso 9 14%
De acuerdo 24 36%
Muy de Acuerdo 29 44%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Con los datos obtenidos, se pudo evidenciar que la empresa tiene un alto control
de todas las actividades operacionales que realiza cada uno de sus empleados, lo
gue favorece a la organizacion, y refleja un orden organizacional con un buen
direccionamiento institucional. Sin embargo, también necesita existir la delegacion
de funciones para mostrar la confianza puesta en el trabajador, en su poder de
decision y en su aporte, que puedan beneficiar y complementar el buen

direccionamiento empresarial.
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17.Me interesa influir en los demas aportando nuevos conocimientos.

Tabla 2.18 Influencia y liderazgo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 5 8%
Indeciso 13 21%
De acuerdo 27 44%
Muy de Acuerdo 15 25%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Con ello se pudo verificar que la mayor parte de empleados si intervienen y actian
mediante aportaciones y conocimientos que ayuda a los demas empleados a
mejorar, o intervenir en problemas y servir como guias en sus labores y, por ende,
el empleado si buscan influir en los demas compafieros. Se muestra también la
capacidad de asumir como lideres en situaciones o acontecimientos que puedan

presentarse.



18. La organizacion solicita sus ideas para mejorar su trabajo.

Tabla 2.19 Liderazgo organizacional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 14%
En desacuerdo 14 21%
Indeciso 15 23%
De acuerdo 18 28%
Muy de Acuerdo 9 14%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia
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En relacidon a las respuestas obtenidas, se ha identificado que la empresa no

frecuenta en solicitar ideas innovadoras para mejorar el trabajado de sus

empleados, no obstante, si se realiza este tipo de peticiones con los jefes de cada

area con el fin de captar ideas que favorezcan a todos los trabajadores en general,

sin la necesidad de preguntar a cada uno de los colaboradores.
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19. Se ofrecen programas de capacitacién para desarrollar sus actividades.

Tabla 2.20 Capacitacién y desarrollo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 13 23%
En desacuerdo 10 17%
Indeciso 15 23%
De acuerdo 17 25%
Muy de Acuerdo 10 12%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Con estos resultados se pudo evidenciar que la empresa Vaz Clothes no provee de
programas de capacitacion continua a sus trabajadores, o solo impartida a ciertas
areas, pues existe algunos empleados que manifiestan que no han recibido
capacitaciones, por tanto, la empresa requiere impulsar programas que ayuden a
desarrollar y mejorar las capacidades de todos los trabajadores en las diferentes
areas, para exteriorizar el interés que tiene la empresa en el desarrollo de los
empleados y sus capacidades. Esto también perfecciona al empleado en sus

labores lo que provoca para la organizacion mejores resultados.
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20.La empresa me permite ser parte en la toma de decisiones en relacién a mi

trabajo.

Tabla 2.21 Participacion y toma de decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 13 20%
En desacuerdo 12 18%
Indeciso 15 23%
De acuerdo 15 23%
Muy de Acuerdo 10 15%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Segun los datos encontrados, se pude corroborar que la empresa da apertura a
pocos empleados para contribuyan y aporten a la toma decisiones en referencia a
su area de trabajo. Por ende, se prescisa enfocarse en los aspectos estratégicos
de la delegacion de funciones para mostrar la confianza que brinda la empresa en

el trabajador, al darles autonomia en la ejecuciéon de su trabajo que ayude a

fortalecer su participacion en las diferentes areas de la empresa.



Recompensas.
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21.He recibido elogios frecuentes por parte de los directivos en relacion a mi

trabajo.

Tabla 2.22 Incentivos no monetarios

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 6 9%
En desacuerdo 18 28%
Indeciso 8 12%
De acuerdo 20 31%
Muy de Acuerdo 13 20%
Total 65 100%

Fuente: elaboracién propia

Dentro de los diferentes incentivos que se muestran al trabajador, el elogio que se

expresa por el buen rendimiento en el trabajo, pasa desapercibido por un grupo

importante de trabajadores, lo que no es muy recomendable debido a que el

incentivo del elogio permite mostrar el reconocimiento de un trabajo bien realizado,

aporta al autoestima y motivacion del trabajador.
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22.He recibido reconocimientos por un esfuerzo extra de mi parte.

Tabla 2.23 Informacidn sobre reconocimiento acorde al esfuerzo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 12 18%
En desacuerdo 19 29%
Indeciso 9 14%
De acuerdo 18 28%
Muy de Acuerdo 7 11%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Los datos indican que la empresa realiza ciertos reconocimientos a sus empleados
por sus esfuerzos extras, pero también muestra que una parte importante de los
empleados no perciben reconocimiento adicional en relacion al esfuerzo extra en
sus labores, el empleador lo concibe como una responsabilidad en torno a su
funcion, por lo que para mejorar las expectativas y la vision del empleados en torno
a la empresa, esta requiere actuar en relacion a brindar incentivos y estimulos para
el reconocimiento por parte de los empleados de las ventajas que ofrece trabajar

en Vaz Clothes y para obtener un mejor desempefio de estos.
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23.La empresa ofrece incentivos econémicos para aumentar el desempefio.

Tabla 2.24 Informacidn acerca de incentivos economicos para aumentar el

desempeiio del empleado

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 18 28%

En desacuerdo 23 35%
Indeciso 9 14%
De acuerdo 10 15%
Muy de Acuerdo 5 8%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Con estos resultados, se corrobor6 que la empresa no asigna incentivos
econdmicos a una parte importante de trabajadores o areas para aumentar el
desempeiio de los mismos, por lo que la organizacion necesita aplicar algunos
incentivos laborales proporcionales en todos los departamentos, para que los
trabajadores se motiven a ser mas productivos, se sientan conformes al generar un

buen trabajo y por ende brinden mejores resultados.
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24.Uno de los factores que ayudan a aumentar su rendimiento son las actividades

extralaborales que brinda la empresa.

Tabla 2.25 Factores que promuevan el rendimiento del empleado

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 13 20%
En desacuerdo 23 35%
Indeciso 13 20%
De acuerdo 9 14%
Muy de Acuerdo 7 11%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los empleados sienten que la empresa no ofrece ni realiza
actividades que promuevan el rendimiento del empleado. Por ende, la organizacion
tiene que planificar actividades que sean destinadas al empleado, no solo
relacionado al trabajo, debido a que, las actividades extralaborales ya sean fisica o
sociales ayudan a que fomenten la distraccién y el descanso, ademas que aportan
a la relacion entre compafieros e impacta de manera positiva en la vision y las
expectativas del empleado sobre la empresa, lo que permite, de igual manera al

empleado a sentirse mas motivado y rendir mejor en su trabajado.
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Resultados acerca de la integracion de los empleados en la empresa Vaz Clothes.

25.Marque las acciones que cree que han cubierto o completado durante su

integracion en la empresa.

Tabla 2.26 Acciones cumplidas durante la integracion del personal en la empresa

Vaz Clothes.

Respuesta Frecuencia | Porcentaje
1.Me han explicado las politicas de la empresa. 53 82%
2.Me han explicado el Cédigo de Conducta. 48 74%
3.Me han informado acerca de la mision, vision que sigue la 29 45%
empresa

4.Me han explicado los procesos de pago de salarios. 42 70%
5.Se me ha proporcionado la informacién necesaria en relacion 33 51%
a las actividades a realizar en mi puesto de trabajo, para

ayudarme a tener éxito en mi nuevo rol.

6.Se me asigné una persona especifica para pedir ayuda y 40 62%
soporte si la necesito durante mi primer dia en la empresa.

7.Me han introducido a contactos clave para tener éxito en mi rol. 27 42%
8.Me han presentado a mi equipo. 46 71%
9.He tenido una buena conversacion personal con mi gerente, 25 38%
jefe o supervisor directo sobre mi funcion.

10.Tuve mis accesorios y herramientas listos el primer dia en 46 71%

Fuente: elaboracién propia

En torno a los resultados, se evidencia, en el momento en que el empleador

introduce nuevos empleados a la organizaciéon, los trabajadores conocen las

politicas con que se maneja y opera la empresa, muestra que la organizacion si

imparte y explica las formas y factores inherentes a la empresa, con las que lleva a

cabo sus actividades. De igual manera, los empleados conocen todo lo referente al

cbdigo de conducta de la empresa, las normas y principios que conllevan, ademas
del pago del salarios, beneficios o bonificaciones. No obstante, se muestra en los

datos, el desconocimiento por parte de los empleados acerca del apartado

filosofico, la mision y vision de la empresa.



49

En lo referente a las herramientas e insumos, que necesitan los empleados para la
realizacion de sus labores, se muestra mayormente que han estado a disposicion
durante el primer dia, lo que indica la importancia en la preparacion que ha tenido
la empresa para que los empleados empiecen con un buen desempefio y accionar
al comenzar a laborar en la organizacién. En cambio, la empresa muestra la
necesidad de enfocarse en presentar a los empleados y cohesionarlos durante sus
primeros dias en sus respectivos equipos de trabajo para que logren tener un mejor
desenvolvimiento con sus comparferos de trabajo y un mejor desarrollo en las

actividades.

En cuestion a proporcionar a los trabajadores la descripcién de sus puestos de
trabajo, existe una parte relevante de empleados a la cual no se les han explicado
durante los primeros dias en la empresa completamente las funciones y
obligaciones que tienen, esto ocasiona que influya en su desarrollo y desempefio
para tener éxito en su labor, esto en conjunto en que no se ha mostrado interés en
asignar a todos los empleados que ingresan, un compafiero de trabajo que brinde
ayuda y guia en los momentos que necesite, para apoyar en su adaptacion a la

empresa.

Se evidencia también falencias, en torno a introducir al empleado en contactos
claves que le ayuden a desarrollarse en sus labores, los empleados durante su
introduccion en la empresa no realizan recorridos por los departamentos y no han
tenido presentaciones con personas de la organizacién con quienes interactuard,
aparte de su area de trabajo, que les ayuden a familiarizarse con los procedimientos
gue se manejan en la organizacion que posteriormente les facilitaria y permitiria

lograr afianzarse en su rol.

En relacion a lo mencionado, se presenta también la necesidad de planificar
reuniones personales o conversaciones con el empleado recién ingresado en la
empresa y su jefe directo, actividades que ayudaran a tratar los temas relacionados
a sus responsabilidades y desempefio esperado, y permitird al empleado tener un
buen direccionamiento y desenvolvimiento en el trabajo. esto al conocer que no se

lleva una adecuada comunicacion entre el empleado y jefe directo.
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26.En su opinion, ¢En qué tiempo logro desempefiarse y desenvolverse

completamente después de unirse a la organizacion?

Tabla 2.27 Informacion sobre el tiempo de adaptacion y desarrollo de la

autonomia del empleado en la empresa

Respuesta Frecuencia | Porcentaje
En Menos de 1 mes. 12 18%
Entre 1y 3 meses. 18 28%
Entre 4 y 6 meses. 29 45%

A partir de séptimo mes. 0 -
Todavia no he logrado 6 9%
desempefiarme y desenvolverme

correctamente en la organizacion.

Total 65 100%

Fuente: elaboracién propia

En relacion a estos datos, se corrobora, que parte de empleados logran adaptarse
al entorno y forma de trabajar de la empresa dentro de los tres primeros meses de
laborales, pero también se conoce que un grupo significativo tarda un tiempo
importante en acoplarse a la organizacién, por tanto afecta y genera bajos niveles
de productividad y un bajo performance, hasta lograr su completa adaptacion, lo
gue conlleva a optimizar un programa que ayude al empleado a generar sentido de

pertenencia y familiarizarlo con la organizacion en un menor tiempo.
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27. ¢ Cudl de las siguientes partes participé en su incorporacion a la empresa? Elige

todo lo que corresponda.

Tabla 2.28 Miembros participantes durante la incorporacion del empleado

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Talento humano. 52 80%
Gerente, jefe o supervisor 22 34%

directo sobre mi funcion.

Colaborador de otra area. 11 17%

Delegado o compafiero del 14 22%

area o departamento.

Material escrito / electrénico de 9 14%
bienvenida.

Fuente: elaboracion propia

Dentro de los resultados, se refleja que el departamento de recursos humanos
cumple con la funcion de integrar al empleado en la organizacién, no obstante, para
obtener un empleado productivo, adaptado y relacionado en menor tiempo al
entorno de la organizacion, se evidencia poca participacion de otros actores de la
empresa que mejorarian este proceso, y que la apoyarian para volver a la

integracion mas estratégica, dinamica y participativa.
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28. ¢, Ha recibido un proceso formal planeado de induccién o integracion después

de unirse a Vaz Clothes?

Tabla 2.29 Informacién sobre proceso formal de integracion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si. 11 17%
Recibi adiestramiento, pero 25 38%
sin un plan o programa

especifico.

No. 29 45%
Total 65 100%

Fuente: elaboracion propia

Segun los resultados, muestran que una parte importante de los empleados no ha

recibido un proceso planeado de induccion, cuentan con trabajadores que solo han

adquirido entrenamiento informal en torno a sus labores. En consecuencia, conlleva

a inconvenientes para la organizacion, en cambio una introduccion del empleado

planificada tiene una fuerte influencia en la percepcién en el empleado sobre la

empresa, y es una parte fundamental en la construccion y generacion de una

experiencia positiva del empleado con la organizacion, ademas que facilita al

empleado a adaptarse, desarrollarse y relacionarse con el entorno de la empresa y

sus actividades en relacion al rol.
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2.3. Andlisis e interpretacién de la entrevista aplicada

La entrevista se realizo al Sr. Andrés Altamirano, gerente comercial de la empresa
Vaz Clothes, quien, debido a la responsabilidad de su cargo, ademas del control y
conocimiento de la parte humana de la empresa, contesté con sinceridad las

preguntas para el desarrollo del presente proyecto.

Tabla 2.30 Entrevista aplicada en la empresa Vaz Clothes

Entrevista

Pregunta: ¢La tecnologia utilizada se centra en las necesidades que posee el

empleado y es valiosa en el desarrollo de sus actividades laborales?

Si, nosotros tenemos una visién en que la tecnologia aporta, estar a disposicion
y apoyar el trabajo de nuestros empleados. Siempre estamos renovando y
prestando atencién en la tecnologia que usamos, ademas de programas
tecnoldgicos, para que se logre un 6ptimo uso por parte de nuestros trabajadores

y lograr un buen producto final.

Pregunta: ¢La organizacidon posee espacios de trabajo que permitan al

empleado desenvolverse y realizar actividades extralaborales?

Por el momento no, debido a que la empresa ha tenido un crecimiento rapido en
los ultimos afios, ademas del incremento del personal con tanta rapidez ha
provocado que las instalaciones en donde laboran los empleados, se vuelvan
pequefias y cortas, para que los trabajadores tengan soltura en la realizacion de
actividades extralaborales, por lo que se encuentra en el presente ampliando
areas, como, la cafeteria, los lockers, ademas de incremento de areas verdes y

planificacién de una cancha.

Pregunta: A su criterio, describa el nivel de interaccion que experimentan los

empleados con el entorno empresarial.

En la actualidad, es bueno, pero si necesita mejorar bastante, debido al
crecimiento tan rapido en el personal, trabajar con mucha gente es dificil, lo que
dificulta que los empleados se acoplen completamente a la cultura y en si a todo

el entorno laboral en la organizacion.
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Pregunta: ¢ Qué propuestas de valor ofrece la organizacion a los empleados para

atraerlos, mantenerlos motivados o comprometidos con la empresa?

Bueno, la empresa primero cumple con todo lo que exige la ley, porque al tomar
en cuenta la actualidad, suelen presentarse empresas que ni siquiera afilian a
sus empleados o0 no son bien remunerados. Se ofrece facilidades entorno a una
cafeteria y almuerzo al empleado, ademas de pausas activas, y la ventaja que
contamos con maquinas de ultima tecnologia, para los se encuentren conformes

y desarrollen sin problemas los labores en sus puestos de trabajo.

Pregunta: ¢Qué acciones y apoyo puede realizar para mejorar el entorno laboral

y crear una experiencia positiva en los empleados?

Bueno, primero como mencione, terminar de mejorar las instalaciones que estan
en proceso, adecuarlas de una mejor manera, que beneficie a todos. Y de igual
forma, como estamos incorporando personal de una manera frecuente,
enfocarnos en mejorar la induccién y orientacion del empleado, no se cuenta con
un plan en especifico, para que se acople de una manera mas rapida a la forma
de trabajar y se familiarice con la en la empresa, ademas de que el empleado se
sienta bienvenido, para que tenga una buena experiencia y criterio sobre la

empresa.

Fuente: elaboracion propia

La entrevista realizada al Sr. Andrés Altamirano pone en manifiesto, en torno a la
experiencia que tiene el empleado en la empresa, que los principales aspectos que
destacan son en el entorno tecnolédgico y en parte el medio fisico en el cual se
desenvuelven los trabajadores. De igual forma, se evidencia la importancia y la
predisposicion de llevar a cabo y tener un enfoque mas activo hacia los empleados,
gue en efecto conlleve a trabajar en aspectos que involucren: la introduccion,
adaptacion, retencién y compromiso de los trabajadores para la generacion de
experiencias positivas, un clima positivo y eficaz en donde pueda conectarse

emocionalmente y genere sentido de pertenencia el empleado con la organizacion.
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En tal virtud, de acuerdo a los resultados obtenidos por medio de las técnicas de
recoleccion de datos y sobre las consideraciones expuestas, corresponde
importante proponer estrategias que involucren la socializacion e integracion del
empleado y generen valor a la empresa, basado en el employee experience, para
una integracion laboral completa y la generacién de experiencias que impacten de
una manera positiva al empleado, desde el primer contacto con la empresa para el
fortalecimiento de la retencion, productividad y compromiso del talento humano en

la organizacion, por lo cual se propone un Experience-driven onboarding program.
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CAPITULO Ill. PROPUESTA DEL EXPERIENCE-DRIVEN ONBOARDING
PROGRAM EN LA EMPRESA VAZ CLOTHES

Para el desarrollo de la propuesta se examina los analisis realizados, sumado a

esto las necesidades y problemas que presentan la empresa.

En torno a esto, en referencia a los antecedentes de la propuesta, la empresa Vaz
Clothes muestra la necesidad de contar con un programa de onboarding formal que
le permita integrar de una manera proactiva y mas rapida al empleado, al no contar
con un plan ni un programa estructurado ni las herramientas para poder orientar y
dirigir de una manera eficaz al trabajador, se presentan problemas en la
socializacion e introduccion del empleado a la organizacion, lo que provoca que
tenga una tardia o nula adaptacién a la empresa, su cultura, entorno y funciones

gue realiza, lo cual repercute en la productividad.

De igual forma, conduce hacia un bajo nivel de compromiso del empleado con la
empresa y no logra generar una actitud positiva y productiva de trabajo, provoca
gue se genere ausentismo y problema de rotacion, lo que ocasiona gastos, pérdidas
de tiempo y esfuerzo, muestra lo que conlleva no contar con un programa

estructurado.

La presente propuesta esta enfocada en desarrollar estrategias de employee
experience que mejoren la productividad, genere valor a la empresa y forma un
ambiente de trabajo positivo en la organizacion, se tiene presente un marco
direccional en la introduccién de los empleados fomentada a fortalecer la
adaptacion y retencion del empleado en la organizacion. De igual manera, al
examinar la experiencia que presentan los trabajadores en la organizacion la
propuesta constituye apoyo a la construccion de experiencias que impacten de

manera positiva al empleado.



57

Asi también, en referencia a lo mencionado, se espera generar sentido de
compromiso y pertenencia, para lograr una mejor rendimiento y predisposicién por
parte del empleado, contempla también una participacion activa de todos los
integrantes que conforman la organizacion Vaz Clothes. Ademaés, se pretende
exponer el afan de crecimiento y la competitividad que presentan las empresas, al
poner en manifiesto la importancia de retener al activo mas importante para la

empresa, el talento humanao.

Para el desarrollo de la propuesta se plantea como objetivo general:

e Determinar el procedimiento por etapas para la implementacion del Experience-

driven Onboarding program en la empresa Vaz Clothes.

En relacion se presenta como objetivos especificos:

e Asignar al personal y las areas responsables de actuar en cada etapa del
Experience-driven Onboarding program.
e Disefar herramientas que ayuden en el Experience-driven Onboarding program

de la organizacion.

El siguiente esquema ejemplifica el modelo de desarrollo de las estrategias, la cual
contempla cinco etapas para llevar a cabo la propuesta de onboarding en la

empresa Vaz Clothes.



Figura 3.1 Modelo de la propuesta del experience-driven onboarding program

Preparacién

Orientacion

Onboarding program

Introduccion

Contacto y recoleccién de informacién de nuevo
colaborador.

Verificacion de materiales e Informacién
necesaria para conocimiento general de la

empresa.

- /
/ Bienvenida a la Empresa. \

Orientacién Departamental, Tour Instalaciones.

Indicaciones de seguridad para el empleado.

Revisidon administrativa de vision, misidn, valores
fundamentales, y plan estratégico de la empresa.

\

Presentacion de empleado a individuos/equipos
con quien se interconectara.

/

Contexto claro sobre obligaciones, puesto de
trabajo y responsabilidades en la empresa.

Compromiso

Seguimiento

K Adaptacién sobre procesos de la empresa. /

Socializacién de inquietudes y sugerencias del
empleado.

Reconocimientos e incentivos, factores
extralaborales, construccién de experiencias.

K Convivencias / Capacitaciones. /

Verificar progreso del empleado.

Hacer ajustes/Proveer soporte adicional al
empleado.

Fuente: elaboracién propia
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3.1. Procedimiento por etapas del Experience-driven Onboarding program

en la empresa Vaz Clothes

Etapa de Preparacion

Preparacion y verificacion de los materiales, actividades y responsabilidades de
cada area encargada para llevar a cabo, la introduccion, socializacién durante las

diferentes etapas que conlleva el onboarding program.

Objetivo:
Generar en el empleado una opinion positiva sobre la empresa desde el primer
contacto que tiene con la organizacién, con una correcta planificacion y desarrollo

de actividades que lo vinculen en la empresa.

Duracién:
De la definicion y contratacion del empleado, hasta antes del primer dia de trabajo
(Dia 0).

Participantes:

¢ Recursos Humanos.

e Area o departamento/ Jefe Directo.

Actividades:

Recursos Humanos: Contacto con el nuevo colaborador, informar las actividades a
realizar con el nuevo colaborador durante el primer dia de trabajo. Verificar y facilitar
informacion sobre la empresa al nuevo integrante de la empresa. Envio de
informacion al departamento o jefe directo sobre los antecedentes del empleado,
establecer las citas y reuniones que mantendran con su departamento y personas
con las que se relacionara durante su integracion en la empresa, ademas del envio

de un correo electrénico de bienvenida, adjunto video empresarial.
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Jefe directo: Verificacién de materiales, suministros y lugar del trabajo para el nuevo
colaborador y preparacion de la documentacion del puesto de trabajo y la
capacitacion para el nuevo colaborador. Designacion de compariero(s) de trabajo
gue acompafien como guia durante las diferentes etapas de onboarding, ademas
de agregar informacion referente al nuevo miembro de la organizacion al sistema

de informacién de la empresa y configurarlo para su uso.

Recomendaciones:

e Tener presente en la planificacion una coordinacion y comunicacién conjunta de
las diferentes areas y grupos de interés de la organizacion para lograr un
efectivo desarrollo del programa de ingreso del empleado a la empresa.

e Compilar solo informacién esencial sobre la empresa y las actividades
importantes que seran impartidas al nuevo colaborador, para no sobrecargarlo
de notificaciones.

e Considerar que la asignacién del compafiero que guie o equipo de trabajo que
acompaiie al nuevo colaborador, aclare las dudas o le asista en situaciones que
presente problemas o inquietudes.

e Comunicar a los miembros del area o staff de trabajo sobre la nueva

incorporacion, para el conocimiento del rol que desarrollara en la empresa.



Tabla 3.1 Checklist preparacion

CHECKLIST-PREPARACION

Informacion del empleado

Empleado: Fecha:
Departamento: Teléfono/Celular:
Posicion:

Detalle

Inicio de trabajo: dd/mm/aa. Hora:
Direcciodn:

Verificacion: Lugar del trabajo

Equipos y/o Maquinaria.
Muebles de Trabajo (Ajustables a los segmentos corporales).
Materiales/ Herramientas/Suministros de trabajo.

OooOoono

Dispositivos informaticos (impresoras, Escaner).

Acceso y cuentas

E-mail empresarial configurado.

Introduccion del empleado en la base de datos.

Nombre de usuario/ sistema empresarial configurado.

Lista de numero telefénicos internos de los departamentos.
Internet/Wi-fi.

onmooaogoano

Documentacion a entregar.
Accesorios de seguridad
Horarios fijados para reuniones con el empleado.

OooOoono

Companiero(s) asignado.

O Uso de vestimenta/Uniforme.
[0 Correo electrdnico de bienvenida, adjunto video empresarial.

Fuente: elaboracion propia
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Video Empresarial:

Figura 3.2 Propuesta de Video Empresarial de Bienvenida
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Bienvenido

Pl o) 0:37/03¢

Fuente: elaboracion propia
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Etapa de Orientacién

Bienvenida, introduccién y guia al empleado acerca de su cargo, la historia y
entorno que rodea a la empresa, que contribuyen al empleado a generar una actitud
positiva que influya en su adaptaciéon a la empresa.

Objetivo:

Puntualizar los aspectos mas importantes acerca de las funciones,
responsabilidades, equipo de trabajo y el entorno en general que rodea a la
empresa, que sirvan al empleado durante su proceso de adaptaciéon a la

organizacion y marguen una experiencia positiva en su ingreso a la empresa.
Duracion:

Desde el 1° dia del ingreso del empleado a la empresa hasta cumplir una semana.
(1° Semana)

Participantes:

e Recursos Humanos
e Area o departamento/ Jefe Directo

e Compafero

Actividades:

Recursos humanos:

— Presentacion de bienvenida en donde destaque la parte experiencial y la cultura
empresarial que refleja la organizacion.

— Recorrido a través de las instalaciones y areas de la empresa.

— Explicacién acerca de la cultura de la organizacion, como hora de llegada a la
empresa, codigo de vestimenta, las normas a seguir de empleados.

— Reuvision de politicas y procedimientos.
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— Exposicion de la relacion a llevar con empleados y clientes, incluido los valores
a emplear dentro de la organizacion.

— Nobmina, salarios y bonificaciones.

Jefe directo/ Jefe de Area:

— Sociabilizar al empleado los objetivos empresariales a alcanzar y el desempefio
y expectativas esperados, ademas de las actividades técnicas y métodos que
se esperan en el cumplimiento del trabajo

— Presentacion con los compafieros e introduccién del empleado al nuevo equipo
de trabajo, ademas de una breve explicaciébn hacia los integrantes de las
funciones que cumplira en la empresa el nuevo empleado.

— Mostrar su espacio de trabajo y la oficina del jefe directo para asistirlo ante
dudas, contempla que el puesto de trabajo proporcione bienvenida e influya en

la parte experiencial del empleado mediante su arreglo y decoracion.

Durante la primera semana:

— Asignar las primeras tareas a cumplir, para lograr una transiciéon de adaptacion

del empleado al ritmo de trabajo.

Compaiiero:

— Ayudar y guiar ante dudas e inquietudes que se presenten durante la
orientacion.
— Brindar asesoria y asistencia durante sus primeras tareas a cumplir en el

trabajo.
Recomendaciones:
e Tener contemplado presentes y el uso de decoracion que muestre importancia

del ingreso de un nuevo miembro a la organizacion, que refleja la cultura

organizacional de la empresa.
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Adecuar la presentacion del empleado ante todos los miembros y personas de
interés con quienes desarrollara y convivira en su trabajo, esto permite tener un
mejor desenvolvimiento del empleado en la organizacion.

Compartir conjuntamente las expectativas, objetivos e intereses que busca el
empleado y la organizacion.

Explicar aspectos relacionados a las medidas de seguridad que se llevan en la

empresa 0 pautas de contingencia que se toman en caso de emergencias.



Tabla 3.2 Checklist Orientacion

CHECKLIST-ORIENTACION

Informacion del emnleado
Empleado: Fecha:
Departamento:
Posicion:

Socializacion:

Bienvenida en la empresa.

Presentacidn e introduccion en los diferentes departamentos.

Recorrido por las instalaciones.

Revelar el espacio de trabajo, companieros y jefe de area.

Cultura y politicas

Normas de Conducta.

Cddigo de vestimenta.

Normas de desempeiio.

Valores Empresariales.

Filosofia Empresarial.

Horarios y permisos.

Horas Extras.

Salario, bonificaciones y reconocimiento.
Procedimientos de seguridad.
Vacaciones y licencias.

OOoo0OoOo0OoooOooaoano

Revision de rendimiento.

Espacio de trabajo
[0 Revisidn de la disposicion de elementos del espacio de trabajo; limpio y organizado.
[0 Conocimiento de los equipos, herramientas y sistemas informaticos a usar.

Fuente: elaboracién propia
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Etapa de Integracion

Capacitacion del empleado para su desenvolvimiento completo en torno al puesto
de trabajo, la cultura, la relacion con el equipo de trabajo y filosofia presente en la

empresa.
Objetivo:

Instruir al empleado en torno a su equipo de trabajo, funciones y al modo trabajo de
la empresa, ademas de la cultura que maneja la organizacion, para que logre
autonomia en sus actividades y sea eficiente y eficaz en el flujo de trabajo previsto
en la empresa.

Duracién:

Durante el primer mes del ingreso del empleado en la empresa.
(1° Mes)

Participantes:

— Recursos Humanos
— Area o departamento/ Jefe Directo/ Supervisor

— Compafiero

Actividades:

Recursos Humanos:

— Impulsar la interaccion con el empleado y su equipo de trabajo, para lograr
sinergia en el area o departamento con los demas empleados.

— Introducir al empleado con las personas claves, y contactos con quienes se
relacionara en la empresa inherentes al puesto de trabajo, para promover

progresivamente la comunicacion y relacion interdepartamental.
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Area o departamento/ Jefe Directo/ Supervisor:

— Capacitacién y formacion al empleado en torno a los deberes laborales que
conlleva el puesto de trabajo, para un completo y eficiente desempefio del
trabajador en la organizacion.

— Presentar las directrices en relacion a las funciones y actividades
correspondientes al flujo de trabajo a ejercer por el empleado en la organizacién.

— Explicaciébn acerca de proyectos, reuniones, eventos u otros trabajos que
mantenga la empresa y conlleven la participacion del empleado en la empresa.

— Establecer conjuntamente reuniones que conlleven a detectar dudas,
inquietudes o problemas que presente el empleado durante el primer mes.

— Conocer la estructura organizacional de la empresa, los procesos importantes y
la relacion que lleva la organizacion con los proveedores, clientes y

stakeholders.

Compaiiero:

— Brindar asistencia y apoyo al empleado en el departamento/area y dentro equipo
de trabajo para una rapida familiarizacion con sus compafieros y con el

ambiente de trabajo.

Recomendaciones:

e Brindar e informar al empleado de todos los trabajos y documentos pendientes
relacionados al ambito de trabajo

e Especificar partes importantes en torno al trabajo, herramientas y software que
ayuden al empleado a incrementar su productividad en tornos a sus funciones.

e Instruir y prestar ayuda en tecnologia en la que el empleado no esté
familiarizado.

e Prestar atencion en la correccion de dificultades y en el desenvolvimiento que
experimenta, tanto en la parte humana como en el desempefio laboral, el

empleado.



Tabla 3.3 Checklist integracion

CHECKLIST-INTEGRACION

Informacion del empleado

Empleado: Fecha:
Departamento:
Posicion:

Socializacion:

e Potencializar el desenvolviendo y desarrollo del empleado, fomentando la comunicacion e
interaccion con:
0 Equipo de trabajo.
[0 Compafieros inherentes al area/departamento.
O Colegasy contactos interdepartamentales.

Instruccion y Formacion

Verificacidn por parte del Jefe Directo/ Supervisor:

[ La instruccidn acorde a las funciones y actividades correspondientes al puesto y flujo de
trabajo.
La distribucion de la documentacidn, trabajos en desarrollo y pendientes al empleado.

OO

La socializacién acorde a los sistemas, estructura organizacional, funcional y procesos de la
empresa.
La Instruccion acorde al software y tecnologia con la que no esté familiarizado.

OO

La comunicacion y el involucramiento del empleado en proyectos, reuniones y eventos que
conlleven su aportacion y participacion.

O

La imparticion de informacién acerca de los proveedores, clientes y stakeholders.

Esclarecimiento/Retroalimentacion

e Reuniones para aclarar dudas, inquietudes o resolver problemas que presente el empleado
durante el primer mes.

-Fecha: dd/mm/aaaa

(0] ¢ XY =] Y= o1 [o ) 2 1=

Fuente: elaboracién propia
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Etapa de Compromiso

Promover la participacion, comunicacion y sociabilizacion en la empresa, para
fortalecer la identificacion y la generacion de compromiso de los empleados con la
organizacion.

Objetivo:

Fortalecer el sentido de pertenencia, el compromiso y la satisfaccién del empleado
en torno a la organizacion.

Duracion:

Durante los primeros noventa dias en que el empleado se encuentra laborando en
la organizacién (90 dias).

Participantes:

¢ Recursos Humanos

e Area o departamento/ Jefe Directo

Actividades:

Area o departamento/ Jefe Directo/ Supervisor:

— Manejar una comunicacion interna efectiva en la organizacién, mediante las
herramientas de contacto cara a cara o red de facilitadores para contribuir y
afianzar la confianza, relaciones y la transmisioén de informacion en la empresa.

— Mostrar confianza y apoyo en el empleado, ademas de habituarlo y permitirle
una mayor participacion, para empoderarlo en la toma de decisiones en donde
conjuntamente desarrolle sentido de pertenencia y compromiso con la

organizacion durante los primeros meses.
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Incentivar emocionalmente a través de elogios y la validacién de su trabajo para
mostrarle al empleado la importancia que tiene su rol en la consecucion de las
metas de la organizacién, ademas conlleva a aportar a la autoestima y a la
motivacion del trabajador.

Presentarle incentivos economicos, para reconocer el esfuerzo y trabajo del
empleado, o premios por logros u objetivos, que hagan percibir la atencién e
importancia que presta el jefe directo, supervisor o jefe de &rea en el desarrollo

del trabajo del empleado.

Recomendaciones:

Recursos Humanos:

Fomentar y fijar cursos de capacitacion y adiestramiento, que le permitan al
empleado reforzar y desarrollar sus habilidades y conocimientos, mediante una
politica de capacitaciones.

Definir actividades extralaborales que pueda desarrollar la empresa como,
partidos de fatbol entre los trabajadores de la empresa o team building, para
construir un ambiente laboral positivo, buenas relaciones y experiencias entre
los miembros que conforman la organizacion.

Fijar talleres vivenciales para construir lazos de confianza y crear una memoria
colectiva positiva entre los grupos de trabajo y miembros de la organizacion en

relacion a la empresa.
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Etapa de Seguimiento

Revision y control de las etapas y el desarrollo que vivio el nuevo integrante durante

su introduccion en la organizacion.

Objetivo:
Evaluar el desarrollo del nuevo integrante durante las diferentes etapas de
onboarding, para tener una vision integral y objetiva que permita identificar

elementos y aspectos que necesiten retroalimentacion.

Duracion:

A los 90 dias en que el empleado se encuentra laborando en la empresa (dia 90).

Participante:

— Recursos Humanos

Actividades:

— Aplicar al empleado una encuesta de seguimiento de 90 dias, para evaluar y
conocer aspectos relacionado a su adaptacion, ademas de la postura y el
desarrollo del integrante durante las diferentes etapas de onboarding.

— Escuchar las opiniones, solicitudes y sugerencias que pueda tener el empleado
gue mejoren las diferentes etapas de onboarding, mediante un encuentro o

reunién, que ayuden al empleado en la organizacion.

Recomendaciones:

— Las encuestas estan orientadas a evaluar y conocer los niveles de compromiso,
adaptacion y el desarrollo que ha tenido el empleado durante las diferentes
etapas de onboarding, como un predictor de la productividad de los

trabajadores.
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Mediante los resultados actuar en las fases y priorizar en los aspectos que aun
no son familiares o son desconocidos para el empleado, se involucra a los
actores que participaron durante cada fase, de igual manera se comunica y

brinda feedback conjuntamente al empleado.
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CONCLUSIONES

El analisis situacional de la empresa Vaz Clothes muestra la necesidad de que
se centre y se preste mayor atencién e importancia al entorno cultural y talento
humano que labora en la organizacién, a causa de que existen falencias en
torno a la comunicacion y trabajo en equipo entre los empleados, de igual forma
se presentan dificultades en cuanto lograr un sentimiento de pertenencia hacia
la organizacion y compromiso en el empleado. En cambio, dentro de los
aspectos positivos en relacion a la experiencia del empleado, se encuentra el
entorno tecnoldgico, el cual cubre las necesidades tanto del empleado como de
la organizacion y el entorno fisico en el cual la empresa ha trabajado y se

encuentra en proceso de mejora.

En relacion a lo expuesto, el analisis acerca de la integracion de los empleados
en la empresa Vaz Clothes muestra que no se lleva a cabo varias acciones que
son importantes para lograr una introduccion exitosa; en donde el empleado
consiga un desenvolvimiento en su actividad laboral y una rapida adaptacion a
la organizacion; se observa que existe una parte relevante de empleados los
cuales: desconocen el apartado filoséfico de la empresa, no han realizado
recorridos por los departamentos y no han tenido presentaciones con
integrantes de la organizacion con quienes interactuara en otros departamentos
aparte de su trabajo, que les ayuden a familiarizarse en la organizacion, esto al
no contar con un con un plan o programa estructurado, que introduzca y guie al

empleado en la organizacion.

La propuesta del Experience-driven Onboarding program en la empresa Vaz
Clothes, se establecié en cuestion al tema investigado, tras la realizacion del
andlisis de varios autores y su fundamentacion tedrica, se toma en cuenta que,
para la propuesta, estd en relacion con el diagnéstico de la empresa Vaz
Clothes, se tiene como base los problemas presentes, desafios y el entorno que

rodea a la empresa.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere prestar una mayor atencion al talento humano en la empresa debido
gue, al actuar y enfocarse en las falencias que se presentan mediante la
propuesta realizada, permitird al empleado un crecimiento personal, ademas de
un mejor desarrollo y rendimiento en la empresa, asi también como
consecuencia el cumplimento de los objetivos, los niveles de crecimiento y las

mejoras que busca crear la empresa.

Se recomienda la aplicacion de indicadores de talento humano para llevar a
cabo un control y monitoreo mas completo, ademas de que brindan un marco

de referencia en que aspectos actuar y mejorar en la gestion del personal.

Establecer realimentacion periodica con el empleado, para llevar a cabo una

mejora continua en torno a sus actividades y desempefio.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta hacia los empleados de la empresa Vaz Clothes.

Encuesta

Objetivo: Conocer la situacién actual talento humano y la integracion de los empleados
en la empresa Vaz Clothes a partir del enfoque del employee experience.

Instrucciones: Marque con una X la opcién acorde a la respuesta que se adecue a su
opinién, para cada una de las siguientes interrogantes. Recuerde que no hay respuestas
buenas o malas. Sea sincero al contestar, las respuestas son de uso confidencial.

Sexo: Edad:
Espacio fisico/ Tecnologico
! g | 8 S
58 |8 g g S
> 3 > Q0
38 |98 2 s |23
a a £ o <
° © a
1 Dispone de mdltiples

areas de trabajo, ya sean
espacio de trabajo
abiertos, areas de
descanso o cafeteria.

2 El espacio fisico refleja
los valores de la
empresa (colaboracion,
apoyo, creatividad).

3 La tecnologia que utiliza
en la empresa, cubre sus
necesidades en el
trabajo que realiza.

4 La tecnologia utilizada
esta disponible para

todas las personas que
laboran en la empresa.
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Entorno Cultural

Relaciones/Trato de empleados/Trabajo en Equipo

#

Muy en
desacuerdo
En
desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Muy de
Acuerdo

5 La comunicacion entre
usted y su jefe es
frecuente.

6 He establecido buenas
relaciones con las
personas en relaciéon
con mi rol

7 El trabajo en equipo es
indispensable para
llevar a cabo las tareas
en la empresa.

8 El ambiente de trabajo
es satisfactorio.

Identificacién con la empresa /Perspectiva de organizacién positiva

i S S S
[ [ o 'E o
o o ) g © 3 ©
> 3 > Q0
El "3 2 3 23
3 3 £ @ <
ko) o (a)
9 Estoy orgulloso de
trabajar para Vaz
Clothes.

10 Frecuentemente pienso
en buscar trabajo en
otra organizacion.

11 | Recomendaria Vaz
Clothes como un gran
lugar para trabajar.

12 | Vaz Clothes me motiva
air mas alla de lo que
haria en un papel
similar en otro lugar.
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Propésito/inclusion

#
S < o S o
5o _ 9 2 3 53
> 3 > 0
g g 2 3 23
3 3 £ o <
© §e) (@]
13 | Entiendo cémo mirol
contribuye a los
objetivos
organizacionales de
mi unidad de
negocios.
14 | Mi experiencia de la
organizacion ha
coincidido con mis
expectativas.
15 | Mi puesto de trabajo
ha coincidido con
mis expectativas.
Liderazgo/Capacitacion
# E E :
= ° o o o
59 - 2 g g <3
> > > @
38 g 3 3 33
a 3 £ o <
o o [a)
16 | Los directivos
supervisan las
actividades que realiza.
17 | Me interesa influir en
los demés aportando
nuevos conocimientos.
18 | La organizacion solicita
sus ideas para mejorar
su trabajo.
19 | Se ofrecen programas
de capacitacion para
desarrollar sus
actividades.
20 | La empresa me permite

ser parte en la toma de

decisiones en relacion
a mi trabajo.
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Recompensas
i : : :
5g | 8 g g S3
> 3 > 0
g 9 g 2 2 3
3 4 £ © <
© kel (a)
21 | He recibido elogios
por parte de los
directivos
22 | He recibido
reconocimientos por
un esfuerzo extra de
mi parte.
23 | La empresa ofrece
incentivos econdmicos
para aumentar el
desempeiio.
24 | Uno de los factores

que ayudan a
aumentar su
rendimiento son las
actividades
extralaborales que
brinda la empresa.

Las siguientes preguntas incluyen enunciados que son importantes para conocer
sobre su integracion en la empresa Vaz Clothes.

25. Marque las acciones que cree que se han cubierto o completado durante su
integracion en la empresa.

O OO0OO 0O OoO0oooOood

Me han explicado las politicas de la empresa.

Me han explicado el Cédigo de Conducta.

Me han informado acerca de la misién y visién que sigue la empresa

Me han explicado los procesos de pago de salarios.

Se me ha proporcionado la informacién necesaria en relacién a las actividades a
realizar en mi puesto de trabajo, para ayudarme a tener éxito en mi nuevo rol.

Se me asignd una persona especifica para pedir ayuda y soporte si la necesito
durante mi primer dia en la empresa.

Me han introducido a contactos clave para tener éxito en mi rol.

Me han presentado a mi equipo.

He tenido una buena conversacién personal con mi gerente, jefe o supervisor
directo sobre mi funcion.

Tuve mis accesorios y herramientas listos el primer dia en Vaz Clothes.



26. En su opinidn, ¢En qué tiempo logro desemperfiarse y desenvolverse
completamente después de unirse a la organizacion?

En Menos de 1 mes

Entre 1 y 3 meses

Entre 4 y 6 meses

A partir de séptimo mes

Todavia no he logrado desempefarme y desenvolverme correctamente en la
organizacion

oooond

27. ¢ Cudl de las siguientes partes particip6 en su incorporacion a la empresa?
Elige todo lo que corresponda.

O Talento humano.

O Gerente, jefe o supervisor directo sobre mi funcion.
[0 Colaborador de otra area.

O Delegado o compariero del area o departamento.
O Material escrito / electronico de bienvenida.

28. ¢Harecibido un proceso formal planeado de induccién o integracién después
de unirse a Vaz Clothes?

O si
O Recibi adiestramiento, pero sin un plan o programa especifico.
O No.
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Anexo 2. Encuesta de seguimiento hacia los empleados de la empresa Vaz
Clothes.

Seguimiento
90 dias

Objetivo: Evaluar y conocer los niveles de compromiso, adaptacién y desarrollo que ha tenido el
empleado durante las diferentes etapas del onboarding.

Instrucciones: Marque con una X la opcidn acorde a la respuesta que se adecue a su opinién, para
cada una de las siguientes preguntas. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero
al contestar, las respuestas son de uso confidencial.

Informacion del empleado

Empleado: Fecha:
Departamento:
Posicion:

Orientacion

¢Usted obtuvo una buena impresién y una experiencia positiva y memorable durante la bienvenida
y el primer dia en la organizacion?

éEl recorrido brindado a través de las instalaciones y dreas de la empresa, le permitié familiarizarse
con el espacio fisico, y los departamentos los cuales conforman la organizacién?

éLas normas y guias brindadas durante la primera semana en la empresa fueron claras, breves y
concretas, ayuddndole a comprender los procedimientos y controles que lleva cabo la empresa, de
una manera mas rapida?

éDurante la primera semana en la empresa logré familiarizarse con las actividades
correspondientes a su puesto de trabajo, el personal que conforma la organizacién y el entorno en
general que rodea a la empresa?
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Integracion

¢Lainstruccidn y capacitacion brindada en la empresa contribuyé en el desarrollo del cumplimiento
de sus actividades y le permitié adaptarse y relacionarse mas rapido en su puesto de trabajo y en
el entorno de la organizacién?

¢Usted ha recibido retroalimentacidn, en aspectos y actividades en la que tuvo problemas, o con la
gue no consiguid relacionarse o desenvolverse rapidamente, en relacion a su puesto de trabajo o
en un marco correspondiente a la empresa?

Compromiso

¢La comunicacion es efectiva con sus compafieros y jefe de trabajo, facilitando la transferencia de
informacién y contribuyendo a la construccion de relaciones y participacion en la empresa?

éSiente que los desafios que se le presenten, ademas de las metas y objetivos que alcance en la
empresa, le permitiran desarrollarse tener un crecimiento personal y profesional?

éSiente que se le brinda apoyo y confianza en la empresa, permitiéndole ser parte en la toma de
decisiones en relacidn a su trabajo y participe en los eventos, proyectos y programas que lleve a
cabo la organizacion?



86

¢Considera que se ha adaptado rapidamente a la cultura, el flujo de trabajo y el entorno que rodea
a la organizacién, permitiéndole ser productivo en el poco tiempo en el que ha estado trabajando
en la empresa?



