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RESUMEN EJECUTIVO

El Onboarding es un proceso que busca inducir a los colaboradores con dinamicas
de trabajo, cultura organizacional y objetivos para potenciar las competencias de
los colaboradores tanto nuevos o aquellos que ya forman parte de la empresa. En
este contexto, se estableci6 como objetivo general: determinar la influencia del
Onboarding en la productividad de la cooperativa, y objetivos especificos: evaluar
el cumplimiento del proceso de Onboarding, identificar el nivel de productividad
en el area de cajas y atencion al cliente, y disefiar una propuesta de Onboarding
especifica para esta area. Empleando una metodologia con enfoque cuantitativo,
descriptivo, que busca correlacionar las variables de estudio. Los resultados
obtenidos revelaron que el Onboarding impacta en la productividad con un
coeficiente de correlacion chi cuadrado de 1.667, respaldando la hipotesis nula y
determinando que el Onboarding incide sobre la productividad de la Cooperativa
Crecer. En cuanto al segundo objetivo se observd que el 100% de la poblacion
recibe Onboarding sin embargo la ejecucion no es estandarizada para todos los
colaboradores, en lo que se refiere al nivel de productividad actual en la cooperativa
es regular, alcanzando el 64.31%. Tras la implementacion de la propuesta disefiada,
se logro mejorar la productividad en un 18.43%, situandose en un nivel bueno segun
los niveles de productividad establecidos. En base a estos resultados, se destaca que
el modelo de Onboarding Experiencial Digital, con un costo de $4,665 ha
demostrado ser efectivo para elevar los niveles de productividad.

DESCRIPTORES: Onboarding, Productividad, Indicadores, Dimensiones.
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ABSTRACT

IMPLEMENTATION OF ONBOARDING IN THE HUMAN RESOURCES
AREA AND ITS IMPACT ON THE PRODUCTIVITY AT THE "CRECER"
CREDIT UNION

Onboarding is a process that seeks to induce employees with work dynamics,
organizational culture, and objectives to enhance the competencies of both new
employees and those who are already part of the company. Thus, the objective was
to determine the impact of Onboarding on the productivity of the Credit Union,
while the specific objectives were to assess compliance with the Onboarding
process and to identify the productivity level in the cashier and customer service
area, together with the design of a specific Onboarding proposal for this area. The
methodology used was a quantitative, descriptive approach, which seeks to
correlate the study variables. The results indicated that Onboarding impacts
productivity with a chi-square correlation coefficient of 1.667, supporting the null
hypothesis and determining that Onboarding affects the productivity of the
"Crecer" Credit Union. The second objective showed that 100% of the population
receives Onboarding. However, the performance is not standardized for all the
employees, and the current level of productivity of the Credit.

Union is regular, reaching 64.31%. After implementing the designed proposal,
productivity was improved by 18.43%, achieving a satisfactory level according to
the standards of productivity established. These results show that the Digital
Experiential Onboarding model costs $4,665, and can be effective in raising
productivity levels.

KEYWORDS: Dimensions, indicators, onboarding, productivity
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INTRODUCCION

Planteamiento y antecedentes del problema

El estudio se enmarca en la linea de investigacion Bienestar Humano y
posteriormente en la sub linea Gestidn de Talento Humano en la Economia Popular
y Solidaria (EPS), ya que se trata de un estudio que se desarrollara para una empresa
financiera regulada por la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, como
es el caso de la cooperativa de ahorro y crédito Crecer Wifari Ltda., el cual esta
relacionado directamente con el proceso de Onboarding y la Productividad en los
colaboradores, considerando que el Onboarding tiene como objetivo aplicar un
proceso de induccidn que genere una empresa mas competitiva para conservar a los

colaboradores.

Por ello es importante abordar diferentes enfoques sobre el tema para desglosarlo y
llegar a conclusiones que aporten a la investigacion, citando a Jaime-Baron et al.
(2022), quien destaca la importancia de construir fases que permitan definir
procedimientos enfocados en retencion del personal, identificando un sistema de
acogida o también conocido como sistema de incorporacion personal, que genera
una vinculacion entre tematicas como Onboarding laboral y el desarrollo productivo
lo cual se ve empafiado por malas précticas por contrataciones sin procedimientos
adecuados lo cual genera precarizacion de las garantias de un trabajo justo y digno;
la principal conclusion de este estudio se basa en brindar induccion acertada lo cual

corresponde a lograr el éxito de desempefio laboral.

Mientras que en el estudio de Mufioz y Betancourth (2023), se reconoce que a pesar
de que se generen diversos procesos de socializacion los cuales tengan como pilar
fundamental la identidad personal conduciendo a multiples beneficios para
potenciar su desempefio. Ademas, se debe combinar con estrategias que aumenten
autenticidad de los nuevos colaboradores, puesto que un alto porcentaje de ellos
renuncian incluso durante los primeros tres meses y, por lo tanto, es necesario tomar
en cuenta todos los procesos de sistema de onboarding determinados en la empresa,
puesto que en reiteradas ocasiones cuando no existe un proceso de induccion

efectivo esto suele suceder de forma concurrente.



Desde la perspectiva de Ordofiez et al. (2022), el Onboarding no solo consiste en
dar la bienvenida a nuevos empleados, sino que deben tener un método acertado
que funcione como una herramienta importante para reclutar nuevos talentos si esta
incorporacion es eficiente evita que las instituciones registren problemas
relacionados con cultura organizacional, su filosofia, objetivos y funciones para
desemperiarse de forma productiva e incluso si se lo realiza de manera digital se

pueden potenciar las plataformas virtuales.

Por lo tanto, se reconoce que el Onboarding es un proceso disefiado por el area de
talento humano para ayudar a los empleados a realizar con éxito el proceso de
adaptabilidad, el cual le permita entender las funciones del cargo desde el primer
dia, busca fidelizar al personal mediante actividades para acortar la curva de
aprendizaje que generalmente es de 2 afios a un periodo de 6 meses, la adaptacion
e integracion a la empresa permite desarrollar competencias al colaborador, este
proceso puede durar desde 1 dia hasta 3 meses, por ello es necesario plantear
objetivos a corto plazo, evaluar el avance de los colaboradores de esta manera se
evalla el desempefio del tutor encargado de dirigir las funciones del nuevo
colaborador, es indispensable conocer al personal, conocer cuales son sus
necesidades, expectativas y como contribuyen con el cumplimiento de metas, los
programas de Onboarding son excepcionales, permite al colaborador experimentar

un equilibrio entre la vida laboral y personal durante su primer afio en el trabajo.

De acuerdo a lo establecido en las normas Internacional Organization for
Standarization (1SO) (2022), en la certificacion 45001 para sistemas de gestion de
seguridad y salud en el trabajo, destinada a proteger a los trabajadores, incentiva a
que las empresas brinden las 6ptimas condiciones de trabajo. De igual manera el
Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria (2020) en su articulo 283
recalca la armonia entre el ser humano con el sistema econémico y el buen vivir
para reflejar su maximo potencial. Es asi que, el Onboarding se define como el
proceso que plantea estrategias para el desarrollo y crecimiento del personal dentro
de la institucion, el cual es medido con técnicas de recoleccion de informacion,
encuestas, entrevistas, este proceso se ve reflejado en sus indicadores productivos,

conocer al trabajador permitira brindarle un espacio ideal, ya que, factores como



remuneracién, reconocimiento, respeto y delegacion de responsabilidades hacen
que la gente se sienta mas comprometida, permite la mejora de los niveles de
productividad dentro de la institucion y favorece al cumplimiento de los objetivos
(Lorraine et al., 2021).

Por otro lado, se conoce como productividad el alcanzar altos niveles de eficiencia
y eficacia, el 6ptimo uso de recursos, analizar e identificar fortalezas, debilidades,
oportunidades para tomar ventaja competitiva, es un factor clave para el desarrollo
sostenible que permite hacer mas con los mismos recursos, brindando capacidades
para la transformacién y adaptacion a las nuevas tendencias del mercado (Ramirez
et al., 2022). Desde el momento que el aprendizaje organizacional fue relacionado
con la gestion en las organizaciones, los individuos aprenden nuevos
procedimientos o mejoran las técnicas que utilizan pueden obtener mejores
resultados en sus labores y en las empresas donde se desempefian. Esto se debe a
que el aprendizaje organizacional aumenta el rendimiento a medida que aumenta el

tiempo.

Por ende, el Onboarding permite comprender rapidamente las responsabilidades y
tareas, acelerando la productividad y reduciendo el tiempo de ramp-up, trae consigo
beneficios de retencion del talento, relaciones interpersonales duraderas, reduccion
de rotacion, descentralizacion de funciones, posicionamiento de la marca, sinergia
con una interaccion multidisciplinaria e integral que permitird reducir sobrecostos
generados en el proceso de reclutamiento y enfocarse en el crecimiento econémico
de la empresa, optimizar recursos, reducir el margen de error y proporcionar
coherencia y visibilidad al entorno de recursos humanos, por otra parte, la mala
gestion aumentard el indicador de rotacion, reduciendo la productividad, que puede
costarle a la empresa el 35% de la remuneracion anual, ya que el 17% del personal
suele abandonar su puesto de trabajo por no sentirse integrados con la cultura
organizacional, por ello es importante establecer una experiencia positiva a través
del Onboarding hard que los colaboradores se integren de manera satisfactoria
considerando al ser humano parte de la empresa, atrayendo el compromiso afectivo

y contribuir al éxito organizacional (Cabanilla, 2022).



La productividad es un aspecto fundamental para la competitividad de las empresas
que permitira aumentar en un 50% la retencion del personal y aumentar en un 62%
la productividad laboral, ya que, se encamina mediante jornadas de coaching para
un buen ambiente laboral y sirve como predictor de compromiso organizacional
(Hardvard Bussines Review, 2022). Por ello, reducir las curvas de aprendizaje
permite reducir gastos y tiempo, aquellas empresas con mas éxito a nivel mundial
son las que brindan oportunidades de aprendizaje continuo, estabilidad, respeto,
escuchan las necesidades de sus colaboradores y los tratan como un accionista mas,
fomentan la integracién equitativa dentro de las instituciones tanto para hombres y

mujeres de esta manera la productividad laboral sera optima.

Las cooperativas de ahorro y crédito estan reguladas por la Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria (SEPS). Pérez (2020) menciona que, el objetivo
principal de las cooperativas es el desarrollo economico al aportar a las
organizaciones una amplia gama de herramientas Utiles para el crecimiento de sus
colaboradores, incluyes un sistema de ahorro que permiten aportar a fuentes de
ahorro, crédito e inversion, en situaciones imprevistas como accidentes o
pandemias, estas empresas operan bajo un marco legal establecido y regulado. Es
fundamental destacar la importancia del factor humano como sefialan los
organismos de certificacion del entorno laboral, en el &mbito financiero es vital
establecer relaciones positivas entre el colaborador y el entorno laboral para
fomentar el desarrollo competitivo, de esta manera el area de recursos humanos
desempefia un papel fundamental al relacionar las variables de estudio, ya que
constituyen un pilar esencial para el desarrollo personal y organizacional (Ley
Economia Popular y Solidaria, 2021). De esta manera, se puede crear un entorno
laboral 6ptimo donde los colaboradores se sientan a gusto para alcanzar su maximo
potencial. Para las empresas, contar con un personal capacitado y comprometido es

el reflejo de una mayor capacidad para alcanzar sus objetivos.

El sistema financiero desempefia un papel de suma importancia en el desarrollo de
las familias, al brindarles la oportunidad de adquirir bienes a plazos y de generar
rendimientos financieros conocido como capitalizacién a través de sus ahorros, en

diferentes paises de América Latina se optd por disefiar un modelo de inclusion



financiera, como corresponsales bancarios o agentes bancarios, para atender las
necesidades de los grupos vulnerables en zonas rurales. Este enfoque apoya al
desarrollo sostenible econdmico con nuevas plazas de empleo e incentiva al micro
emprendimiento en el desarrollo de su sistema de negocio (Guerra, 2020). Por
consiguiente, el factor humano adquiere relevancia, ya que son colaboradores que
hacen posible el logro de metas, objetivos y son responsables del crecimiento

empresarial.

Formulacién del problema

Hoy en dia, las empresas enfrentan la globalizacién que amenaza su supervivencia
en mercados competitivos, donde destaca la importancia del talento humano vy el
proceso de seleccion del personal, ya que es un proceso de fidelizacion porque las
personas permiten que las empresas se desarrollen logrando ser competitivas y
alcanzar objetivos, este es un proceso vanguardista ya que se ha comprobado que

un buen disefio de Onboarding aumenta significativamente la productividad.

En la actualidad en Cooperativa Crecer cada trimestre se refleja un aproximado del
54% de desercidn, lo cual evidencia que las contrataciones no han sido duraderas
reluciendo bajos niveles de productividad, es decir, este indicador es
extremadamente malo y ha generado gastos elevados, en el proceso de seleccion y
capacitacion, por lo que es necesario fidelizar al personal con la cultura
organizacional, para no incurrir en gastos innecesarios que desestabilizan los

indicadores financieros de la cooperativa.

Panchi (2023), hace referencia que el personal nuevo cuenta sélo con 15 dias para
demostrar sus aptitudes, donde se mide su desempefio, posterior a ello el periodo
de prueba del personal dura 3 meses, donde se mide el desempefio de los
colaboradores mediante evaluaciones constantes y se brinda capacitaciones de
manera frecuente de acuerdo a las actualizaciones relevantes del Banco Central del

Ecuador.

Aqguellos factores han logrado desestabilizar a la institucién, el desconocimiento del
manual de funciones, inadecuado ambiente laboral, falta de unidad de mando,

deficiente sistema de Onboarding que por el crecimiento de la empresa es obsoleto



y necesita de mejora continua, debido a los servicios que presta la organizacion, se
debe contar con un proceso que permita la rapida incorporacion de los
colaboradores, por ello se requiere una rapida accion del area de recursos humanos,
por este motivo el objetivo de implementar de Onboarding va de la mano de realizar
un adecuado proceso de induccion del talento, para generar adhesion con la

organizacion trabajando con un enfoque interno de las estrategias organizacionales.

Ademas, se establece una metodologia con enfoque cuantitativo, descriptivo, que
busca correlacionar las variables de estudio, también se centra en la recoleccion de
datos de manera longitudinal en dos momentos desarrollando un pre test y un post

test.



Figura No. 1
Arbol de Problemas

Ejecucion inadecuada de
procesos

Incumplimiento de metas

Rotacion del personal

Desmotivacion de los
colaboradores

Inadecuado Onboarding y su influencia en la baja productividad de COAC
Crecer

Desconocimiento de manual
de funciones

Perfil profesional inadecuado

Falta de compromiso

Presién excesiva

Nota. Arbol de causas y consecuencias del cual se obtiene la tematica de estudio planteada.




Justificacion
En la actualidad, los métodos de captacion de empleados de la mayoria de las

empresas se limitan a una simple formacion, es decir, enviar a los nuevos empleados
una lista de actividades a realizar y que inicien sin tomar en consideracion con la

ética y formacion institucional lo cual no genera pertinencia.

A pesar de que en el medio laboral el proceso de Onboarding se lo puede considerar
como un procedimiento implementado para cumplir con requisitos legales y
reglamentarios y al no darle la importancia que requiere impide que sean objetivos
convirtiéndose en imprecisos y como resultado, no respondan a las aptitudes de los
nuevos empleados, lo que a su vez provoca el desgaste de los colaboradores debido

a procesos de induccion deficientes.

Los principales destinatarios de la investigacion seran los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Crecer Ltda. El enfoque se sitla en el proceso de
induccion del personal, permitiendo al colaborador tener una mejor experiencia
desde su incorporacion a la institucion hasta después de completar el periodo de

prueba, el objetivo es que los trabajadores incrementen sus niveles productivos.

Resultados esperados

Se espera resultados que permitan evaluar el Onboarding y su influencia en la
productividad a través de la aplicacion de un proceso eficiente el cual se apoya en
herramientas tecnoldgicas basadas en mejorar la induccion mediante la recopilacion
de datos y estadisticas que ayudaran a mejorar la incorporacion y promocion de
nuevos empleados dentro de la organizacion. Por esta razon se plantea el desarrollo
de una propuesta que resalta la importancia de plantear el Onboarding digital el cual
permite a los nuevos empleados conocer la cultura de la empresa, su filosofia, e
incluso permitira establecer una identidad con sus compafieros y conocerlos en un
ambito de confianza potencializando el aumento de su desempefio mejorando los

niveles de productividad.

Objetivo General

e Evaluar la incidencia del Onboarding en la productividad de la Cooperativa

Crecer.



Objetivo Especifico

e Determinar el cumplimiento del proceso de Onboarding en la Cooperativa
Crecer.

e ldentificar el nivel de productividad existente en el area de cajas y atencion
al cliente Cooperativa Crecer.

e Disefiar una propuesta del proceso del Onboarding en el area de cajas y
atencion al cliente.



CAPITULO I
ESTADO DEL ARTE
Tomando en consideracion las palabras de Etheridge et al. (2023), en su
investigacion en donde aplica el Onboarding al momento de realizar la inclusion de
personas en un hospital de la ciudad de Madrid, el cual fue disefiado para durar un
mes, donde las reuniones programadas tenian una duracién de 4 horas para
relacionar y proporcionar informacion critica, conocimientos, con un enfoque
holistico y longitudinal, incluye orientacion del cargo, procesos, introduccion,
asignacion e incorporacion. Los resultados obtenidos fueron positivos ya que el
personal antiguo mejoro su productividad al 100% asi también el 93% de las nuevas
incorporaciones aumentaron su rendimiento, demostrando que el personal
correctamente capacitado aumenta su productividad de manera significativa
destacando la importancia de realizar induccién y brindar un espacio agradable
garantizando la permanencia de la empresa en el mercado competitivo. Esta
investigacion refleja el comportamiento positivo de los colaboradores, mediante la
implementacion del Onboarding mejorando la productividad del personal antiguo y
nuevo por medio de 4 horas de capacitacion, reduciendo la curva de aprendizaje
que a largo plazo genera gastos a la empresa, tener desercién en una empresa de ese
nivel atrae perdidas del doble por persona por falta de pertenencia con la cultura
organizacional, este proceso reforzd la fidelizacion logrando rentabilidad y espacio

agradable lo que le permiti6 a la empresa obtener un personal mas comprometido.

Segun Bautista, (2018) en su investigacion realizada en la empresa Estefanini
Informatica y Tecnologia de Republica Dominicana, en donde aplica el Onboarding
como proceso de induccién para fidelizar al personal el cual debido al crecimiento
institucional se ha incrementado de manera abrupta en los Gltimos afios, el proceso
de induccion ya no fue eficiente por las actividades y servicios que brindaba la
institucion, el proceso debia ser rapido con pocos dias de induccion lo que reflejo
un indice del 7% de rotacion lo que representa a 60 personas al mes ya que la
empresa dispone de 900 empleados, esto se convirtié en un problema de gravedad
que debia ser atendido de urgencia. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo
con disefio longitudinal porque para la recoleccion de informacion se hizo uso del

inventario de socializacién institucional, con una muestra de 166 colaboradores, la
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informacion se obtuvo de manera digital. Los resultados evidencian una actitud
positiva por parte de los trabajadores subiendo su satisfaccion al 94% vy se redujo a
10 personas en rotacion, lo que resulta beneficioso ya que, los colaboradores
obtuvieron una experiencia positiva con un Onboarding realizado de manera
frecuente y no solamente una vez por mes, el 81% de la muestra sefiala que es mas
productivo tener induccion cada 15 dias. Este trabajo refleja el sentido de
pertenencia y el compromiso de los colaboradores mediante la correcta aplicacion
del Onboarding, la frecuencia de este proceso depende del tamafio de la institucion,
pero siempre se obtendréa resultados positivos que relacionados con la productividad

laboral siempre obtendra el méximo potencial de la gente.

Citando a Montenegro (2022), en su investigacion realizada en la empresa
Transportes Sanchez Polo del Ecuador, en donde se desarrollo el Onboarding para
reducir el indice de desercion. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo con
un disefio transversal, para el proceso de recoleccién de informacion aplicé una
encuesta dirigida a toda la poblacion, los resultados obtenidos fueron atractivos, el
97,3% demuestra que el personal tiene una percepcién positiva respecto al
Onboarding y su cargo de trabajo que les ha permitido tener una mejor
productividad. Esta investigacion concluye que el proceso de Onboarding es
eficiente y que favorece notablemente la productividad del personal, considerado
también como un periodo de capacitacion, una oportunidad de desarrollar la cultura
corporativa, evitar el sindrome del impostor antes de que aparezca de manera que
se proporcione el tiempo necesario para el desarrollo de caracteristicas y
habilidades, logrando que todo el equipo cumpla con éxito las metas de la

institucion.

La cooperativa Crecer fue fundada en 2008 por un grupo de jévenes indigenas los
cuales mediante la aplicacion de innovacion e ideas tecnoldgicas bajo el liderazgo
e iniciativa del Lcdo. Roberto Panchi logran constituir la Cooperativa “Crecer
Winari” Ltda., el 28 de Mayo del 2008, mediante Acuerdo Ministerial 016-CPT-C-
2008, con orden namero 7251 del MIES Tungurahua, desde entonces la empresa
busca apoyar a personas de escasos recursos econdémicos, y contribuyendo al

desarrollo y fomento de la productividad de los socios y de lacomunidad en general.
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En febrero del 2010, un grupo de 35 personas, motivados por satisfacer sus
necesidades econdémicas tomaron la decision de aportar un capital semilla de
UD$300,00 para darle vida a lo que hoy conocemos como Cooperativa de Ahorro
y Crédito Crecer, actualmente regulada por la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria organismo que controla la competitividad, liquidez y solvencia
de las empresas financieras, en 15 afios en el mercado esta empresa gracias a la
buena gestién administrativa y de talento humano a finales del afio 2023 ha logrado
27 millones en activos, lo que la hace pertenecer al segmento 2 en el ranking del
2024, por lo que debe fortalecer el area de recursos humanos, proceso de seleccion,
induccion, que en resumen es implementar el proceso Onboarding, a mayor
segmentacion mas exigencia, mas control y sobre todo mas productividad (SEPS,
2023). Por lo tanto, se sugiere implementar el Onboarding de manera consecutiva
con sus colaboradores debido al crecimiento de la empresa, ya que, en base al
criterio de diferentes autores es importante fomentar el sentido de pertenencia para
erradicar la desercion, evitando gastos, tiempo, recursos, formando colaboradores
con ambiciones y metas dentro de la institucién, personas dispuestas a salir de su

zona de confort, para lograr la clave del éxito organizacional.

El Onboarding o enfoque de viaje, surge en la industria del turismo, por ello su
traduccion viaje a bordo, con una metodologia innovadora, como un proceso
estratégico que se enfoca en la creacion de una experiencia personalizada para los
colaboradores de la empresa, se centra en la creacion de una experiencia memorable
en la empresa y fomentar una relacion positiva con compafieros de trabajo, este
modelo metodolégico se divide en etapas como, identificacion de necesidades,
cultura 'y valores de la empresa, relaciones personales, tomando en consideracion la
importancia del liderazgo capaz de realizar la inclusion para el desarrollo

transformacional (Meruane y Chau, 2020).

Tomando las palabras de Chiavenato (2009), la gestion del talento humano resalta
a las personas con un alto potencial dentro de su puesto de trabajo, es un enfoque
renovado de la administracion de recursos humanos que valoriza en mayor medida

al personal que aporta valor a la empresa y a las organizaciones en general.
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Un proceso de Onboarding efectivo promueve el bienestar y empoderamiento de
los colaboradores al facilitar su adaptacion al trabajo, reduce el estrés y fomenta
buenos héabitos laborales, es una etapa critica que conecta el talento con la
productividad, ya que, busca cumplir las promesas hechas durante el reclutamiento
y contratacién, evitando que los colaboradores experimenten una realidad distinta
a la esperada. ElI Onboarding desempefia un papel fundamental en la percepcion del
colaborador sobre la cultura organizacional, un proceso bien disefiado y ejecutado
puede marcar la diferencia entre un colaborador comprometido y productivo, o uno
desmotivado y propenso a la desercion, este proceso es esencial para el bienestar,
empoderamiento y compromiso a largo plazo de los colaboradores. Las
expectativas de desempefio y la planificacion del desarrollo deben tomar forma a

medida que los empleados se aclimatan a su trabajo (Meyer, 2021).

De acuerdo con Mahdi et al. (2018), el Onboarding es un proceso crucial en el
ambito empresarial que se enfoca en la integracion de nuevos colaboradores a una
compaifiia 0 equipo, su objetivo principal es ayudar al colaborador a adaptarse
positivamente, conocer la cultura organizacional cuando se implementa de manera

efectiva.
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Tabla No. 1
Beneficios del Onboarding

Beneficios

Detalle

Retencion del talento

Productividad

Experiencia del cliente

Retencion de los colaboradores hasta
un 82%. Esto significa que los nuevos
colaboradores se  sienten  mas
comprometidos y tienen menos
probabilidades de abandonar la

empresa.

La productividad también se ve
impactada  positivamente. Se  ha
demostrado que un buen Onboarding
puede aumentar la productividad en
un 70%. Los empleados nuevos
alcanzan su méximo rendimiento méas
rapidamente, lo que beneficia a toda la
organizacion.

Proceso de Onboarding bien ejecutado
genera una mejor experiencia con el
cliente y disminuye la tasa de

desercion.

Nota. Esta tabla muestra cuales son los beneficios de tener un buen proceso de

Onboarding dentro de la organizacion. Elaborado en base al criterio del autor Mahdi

(2018).

En resumen, el Onboarding vas mas alla de ser un proceso de capacitacion interno,

sino también una oportunidad para generar lealtad y compromiso en los

colaboradores que mejora los niveles de productividad de la empresa desde el

inicio.

14


https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding
https://blog.hubspot.es/service/proceso-onboarding

Desde la posicion de Hernadndez (2003), productividad se refiere a la capacidad de
producir y generar resultados importantes en relacion con las actividades que el

colaborador este sujeto a realizar en un contexto laboral.

La productividad se define como la relacién entre el volumen total productivo y los
recursos utilizados para alcanzar altos niveles de produccion, incluyendo factores
como la mano de obra, tecnologia, insumos, entradas y salidas, durante los procesos
de producciéon (Herrera et al., 2018). Esto enfatiza en la competencia de las

organizaciones por alcanzar el maximo rendimiento.

Un proceso de Onboarding bien disefiado permite impulsar la productividad del
equipo ya que establece el mismo lenguaje para que todos estén en la misma
sintonia, brinda a los colaboradores la oportunidad de comprender y conocer los
valores, normas y politicas que rigen a la empresa, fomenta el trabajo en equipo en
un entorno de trabajo colaborativo que cuenta con herramientas y conocimiento

necesarios para contribuir al éxito de la organizacion.

Antecedentes de la investigacion
Onboarding

El Onboarding es un término poco usual en el contexto organizacional boliviano,
que esta generando grandes resultados en las corporaciones que lo incluyen en sus
practicas, siendo por ello que es un proceso cada vez mas utilizado por las
organizaciones; teniendo como objetivo establecer planes duraderos que fomenten
la relacién iddénea entre las organizaciones y los trabajadores que se incorporan a
ella (Romero, 2022). Asi también se puede traducir como un plan de acogida que
brinda la empresa u organizacion al nuevo colaborador, donde se desarrollan un
conjunto de acciones con la finalidad de socializar la cultura, conocimientos,
caracteristicas, practicas, programas, politicas y filosofia de la empresa. Este
proceso, contribuye a esclarecer lo que la empresa requiere de sus colaboradores,
con base a resultados y objetivos que se deben cumplir, incluyendo el tipo de
decisiones y situaciones que seran de su responsabilidad (Manobanda et al., 2023).
En otras palabras, la productividad es el determinante fundamental del nivel de vida
de una nacién a largo plazo depende de la capacidad de sus empresas para lograr

altos niveles de productividad y para aumentar ésta a lo largo del tiempo.
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Romero (2022) da a conocer que el Onboarding interrelaciona de manera
organizada e institucional a los colaboradores con su equipo de trabajo, clientes,
proveedores que tendra de manera interna y externa en la organizacion,
transmite al nuevo colaborador la filosofia, cultura organizacional, informacion
precisa, que comparte la empresa para conseguir los objetivos y metas de la
empresa, la adaptacion a un nuevo puesto de trabajo no es una labor sencilla,
potenciales candidatos a un determinado puesto de trabajo suelen renunciar al cabo
de uno o varios meses de haberse estado desempefiando en un determinado
empleo. ElI Onboarding es considerado como una practica empresarial orientada a
que los colaboradores se integren de manera positiva (Diaz, 2020). Se debe
seleccionar al personal idéneo con aptitudes, conocimientos y habilidades para el
cargo, de esta manera se evitara la pérdida de tiempo y recursos que provocaran la

disminucién de la productividad laboral.

Desde el punto de vista de Bautista (2018), en su investigacion realizada en la
empresa Estefanini Informatica y Tecnologia de Republica Dominicana, en donde
aplica el Onboarding como proceso de induccién para fidelizar al personal el cual
se habia incrementado de manera abrupta por crecimiento de la institucion en los
altimos afios, por ende el proceso de induccién ya no mostro resultados eficientes,
por los servicios de la institucion, el proceso de contratacion debia ser rapido, con
pocos dias de induccion evidenciando un indice del 7% de rotacién, lo cual
representa a 60 personas al mes ya que la empresa dispone de 900 empleados, es
asi que esto se convirtié en un problema de gravedad que debia ser atendido de
suma urgencia. Para el proceso de recoleccion de informacién se hizo uso del
inventario de socializacion institucional, con una muestra de 166 colaboradores, se
recolecto la informacién de manera digital. Los resultados evidencian una actitud
positiva por parte de los trabajadores subiendo su satisfaccion al 94% vy se redujo a
10 personas en rotacion, lo cual resulta beneficioso ya que, los colaboradores
obtuvieron una experiencia positiva con el Onboarding realizado de manera
frecuente y no solamente una vez por mes, lo cual refleja en los datos en donde el

81% de la muestra sefiala que es mas productivo tener induccion cada 15 dias.

Chiavenato (2004) subdivide el Onboarding en reclutamiento interno y externo.
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Reclutamiento interno. Da lugar cuando los candidatos ya trabajan para la
empresa y son tomados para promoverlos y transferirlos a otras actividades que
desafien sus conocimientos, este tipo de reclutamiento se lo puede aplicar de dos

formas horizontal y vertical que permite ocupar un puesto con mayor grado de

responsabilidad, pero con una unidad diferente.

Tabla No. 2

Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno.

VENTAJAS

Desventajas

El candidato ya posee conocimiento
sobre la empresa y esta sobre él.

Se reducen los niveles de error y genera
competitividad.

Desarrolla la competitividad.

Motiva el desarrollo profesional de sus
empleados.
El costo es menor que el reclutamiento

externo.

Puede bloquear la entrega de nuevas
ideas, experiencia y expectativas.
Promueve el conservatismo y favorece
la rutina actual

Mantiene el actual patrimonio humano
de la empresa.

Conserva la cultura organizacional.

Es un sistema cerrado de reciclaje

continuo.

Nota. Ventajas y Desventajas de realizar el reclutamiento interno dentro de la

organizacion. Elaborado en base al autor Chiavenato (2004).

Reclutamiento externo. Por otra parte, este tipo de reclutamiento debe buscar en
el mercado de recursos humanos de manera eficiente y eficaz para atraer candidatos
gue cuentan con experiencia y habilidades que actualmente no cuentan dentro de la
empresa (Chiavenato, 2004). Cabe mencionar que este proceso es mas comun con
el 99% en las empresas ya que se busca llenar el vacio o puesto vacante con gente
de fuera quitandoles asi el derecho del crecimiento dentro de la institucion a

personas internas.
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Tabla No. 3
Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Externo.

VENTAJAS DESVENTAJAS

Introduce nuevas ideas en la empresa: Afecta negativamente la motivacion

Talento y habilidades. de los empleados en la empresa.
Enriquece el factor humano gracias al Reduce la fidelidad de los
aporte de nuevos talentos. empleados al ofrecer oportunidades

a personas externas.

Aumenta el capital intelectual Requiere aplicacion de técnicas

conocimientos y destrezas. selectivas para elegir candidatos
externos.

Renueva la cultura organizacional Escoge un sistema de socializacion

para los nuevos empleados.
Incentiva la interaccién de la empresa con  Es costoso prolongado e inseguro.

el factor humanao.

Nota. Ventajas y Desventajas de realizar el reclutamiento externo dentro de la

organizacion. Elaborado en base al autor Chiavenato (2004).

Los cambios avanzados en el entorno laboral en la actualidad, han obligado a las
organizaciones a ser competitivas y alcanzar el éxito, por ello se debe gestionar
adecuadamente los recursos humanos, considerando los procesos dentro de estas
instituciones, entre ellos la Productividad laboral (Pedraza et al., 2010). El proceso
de gestion del talento humano es de mayor importancia en las organizaciones
debido a que las personas representan el activo de mayor importancia, el
reclutamiento, seleccion de personal en las empresas es considerado como un
proceso tedioso para la empresa y los colaboradores, por ello es necesario
mejorar y renovar métodos que permitan la fidelizacion inmediata del personal
que contribuya al éxito de laempresay a la mejora de la Productividad, mediante
la fidelizacion eficaz de los colaboradores a la empresa, puede generar el sentido

de pertenencia con la cultura organizacional.

18



De acuerdo con Warnberg (2012), todas las préacticas, programas y politicas,
formales e informales, implementadas o involucradas por una organizacion o sus
agentes para facilitar el ajuste del recién llegado, surge en la contratacién de
nuevos empleados, por ende, es importante la bienvenida para que se integren de
manera positiva a la compafiia. El proceso de Onboarding sirve para ayudar a
comprender la cultura de la empresa y las actividades de su dia a dia (Ulloa, 2022).
Es asi que el Onboarding tiene como finalidad encaminar al colaborador en sus
funciones desde la descripcion de los resultados esperados con su ejecucion y como
la compafiia recibe dicho cargo, el principal objeto es priorizar la incorporacion con

la cultura laboral.

Tendencias de Onboarding

La gestion de Recursos Humanos, ha evolucionado hacia una estrategia que coloca
al colaborador en el foco de atencién, apoyandose en la tecnologia, utiliza la
inteligencia artificial para mejorar los procesos de induccion y evitar la deficiente

capacitacion que puede ocasionar una baja productividad (Garcia, 2023).

Onboarding digital o hibrido

Esta tendencia se destaca por la facilidad de induccién del talento, la necesidad de
disponer de un dispositivo con conexion a Internet, desde el enfoque hibrido que
combina la capacitacion digital y presencial que ofrece la flexibilidad de elegir la
metodologia de aprendizaje ya que, es uno de los elementos mas valorados por el
personal (Gimeno y Marqueés (2022). La revista Forbes (2023) menciona que 1 de
cada 3 trabajadores en formato hibrido buscaria otro empleo si le pidieran trabajar
de manera presencial, y para 6 de cada 10 personas es un factor de decision al
momento de elegir un empleo. Esta tendencia revoluciona la manera en que las
empresas inducen al personal, combina la tecnologia, automatizacion y un enfoque
centrado, contribuye a crear experiencias efectivas, eficientes y satisfactorias para

los colaboradores.

Onboarding personalizado

Gimeno y Marqués (2022) menciona que el Onboarding personalizado destaca la

singularidad de cada nuevo integrante, acentuando la personalizacion en el proceso
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de Onboarding para mejorar la experiencia y el compromiso del personal, que
implica la creacion de un plan de induccion con modulos especificos adaptados a
sus necesidades. Esta estrategia garantiza un aprendizaje efectivo, mejor adaptacion
al entorno laboral, enfocandose en proporcionar una experiencia unica y relevante

que maximice el compromiso desde el primer dia en la organizacion.
Onboarding basado en el aprendizaje experiencial

Gimeno y Marqués (2022) refiere que, las empresas visionarias optan por utilizar
el Onboarding basado en el aprendizaje experiencial, que consiste en realizar
actividades y casos préacticos que contribuyen al desarrollo de habilidades

relevantes que ayuden al desarrollo de sus funciones.

Onboarding con foco en la integracion

Gimeno y Marqués (2022) recalca que el proceso de seleccion del personal puede
durar semanas, sin embargo, la mayoria de los colaboradores abandona el cargo en
los primeros tres meses, esto se debe a la falta de integracion efectiva, el éxito radica
en ofrecer actividades y programas que fomenten la convivencia, el sentido de
pertenencia con la cultura empresarial, se puede incluir eventos de integracion,
charlas acerca de la cultura organizacional que ayuden a la comprension de valores

y la mision de la empresa.

Onboarding movil

Citando a Gimeno y Marqués (2022), se realiza a través de dispositivos maviles
que se adaptan a las necesidades, implica el disefio de un proceso accesible
mediante el uso de tecnologia y aplicaciones moviles, esta tendencia permite el

acceso a la informacion en cualquier lugar y en cualquier momento.

Onboarding con inteligencia artificial

De acuerdo con Gimeno y Marqués (2022), son procesos que utilizan la inteligencia
artificial (1A) para crear algoritmos que permitan desarrollar herramientas digitales,

automatizar procesos, que permitan hacer mas eficiente el proceso de induccion.
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Tabla No. 4

Beneficios del Onboarding con Inteligencia Artificial

Beneficios

Detalle:

Eficiencia y ahorro del tiempo

Personalizacion de Onboarding

Retroalimentacion y seguimiento

Automatizacion de tareas para reducir
la carga horariay acelerar el proceso de
aprendizaje.

Crea algoritmos con IA, con
informacion relevante.

Recopilacion de informacion, analisis
del desempefio y satisfaccion de los

colaboradores.

Nota. En la tabla se muestran las ventajas de aplicar un modelo de Onboarding

con inteligencia artificial. Elaborado en base al criterio de Gimeno y Marqués

(2022).

Onboarding 2.0

Tomando en cuenta a Gimeno y Marqués (2022) Es una tendencia que busca

mejorar la experiencia del colaborador, mediante una guia continua y personalizada,

que propone un camino alternativo de apoy

o al colaborador por un afio, esta practica

refleja los valores y el compromiso de la empresa para contribuir con el crecimiento

profesional de los colaboradores, y brindar una percepcion positiva de la

organizacion.
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Tabla No. S
Ventajas del Onboarding 2.0

Ventajas Descripcion

Mayor compromiso Da lugar a talentos mas comprometidos
y satisfechos en el plano laboral.

Retencién del talento Valorar al personal reduce la
posibilidad de buscar otras
oportunidades.

Integracion efectiva Tiempo para que el colaborador se
familiarice con los valores, misién y

cultura de la empresa.

Nota. En la tabla se muestran las ventajas de aplicar un modelo de Onboarding a

criterio de Gimeno y Marqués (2022).

Las tendencias de Onboarding incentivan a reflexionar en que metodologia utilizar
para inducir al personal, ya que brinda conocimientos tedricos précticos sobre la
realidad de la empresa y sus procesos. Disefiar un modelo Onboarding es esencial
para cumplir con las necesidades de los colaboradores de manera que ayude a

alcanzar los objetivos propuestos.

Tabla No. 6
Factores del Onboarding
FACTORES ONBOARDING
Tiempo Estimado El Onboarding puede durar desde 1 dia

hasta seis meses, siempre y cuando
cubra dudas, inquietudes de los
colaboradores.

Objetivo Inculcar la cultura organizacional.
Mejorar la productividad laboral y
retener el talento.

Beneficios para la Organizacion Adaptacion a la empresa, fortalecer

habilidades y competencias, generar
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entendimiento técnico, optimiza el

desarrollo, disminuye inquietudes.

Nota. Factores del modelo de Onboarding planteado por Gimeno y Marqués
(2022).

Indicadores del Onboarding

Controlar los indicadores de Onboarding permitira entender qué funciona y qué no
al momento de inducir al personal para construir un equipo comprometido y
satisfecho. De acuerdo con las estadisticas publicadas por Finance Online, (2024)
el 77% de los colaboradores que cuentan con procesos de Onboarding logran

alcanzar los objetivos planteados por la empresa.

Citando a Guaman et al. (2023), los indicadores de Onboarding persiguen generar
un proceso efectivo con rampas cortas de aprendizaje, contribuye al eficiente
desempefio a corto plazo, se recomienda revisar el manual de acogida, para

aplicarlo bien en la empresa que aborda la tematica planteada.

Tasa de asistencia.

Segun Guaman et al. (2023), este indicador puede proporcionar informacion del
interés, motivacion y disposicion de los colaboradores para involucrarse
activamente en el proceso de integracion, el cual se obtiene al dividir el nimero de

colaboradores que participo en el proceso con el nimero total del equipo.

Tiempo para la productividad

Guaman et al. (2023) sefiala que es un indicador notable en el proceso de
Onboarding que refiere al proceso incorporacion de un nuevo colaborador hasta
alcanzar niveles de productividad ptimos, asi también permite evaluar la eficiencia

del proceso.

Aumento en la velocidad de desempefio

Este indicador es considerado clave para evaluar la efectividad del proceso de
Onboarding, mide las habilidades, conocimientos, aptitudes del colaborador al
momento de realizar sus actividades y alcanzar resultados (Guaman et al., 2023).

Un aumento significativo en este indicador evidencia un Onboarding exitoso, ya
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que demuestra que el colaborador ha comprendido répidamente sus funciones,
responsabilidades, habilidades, procesos y procedimientos de trabajo, que le

permite adaptarse de manera efectiva y sélida a la organizacion.

Sin embargo, es crucial mantener un equilibrio adecuado entre la velocidad y la
calidad del trabajo realizado. Si bien un aumento en la velocidad de desempefio es
deseable y refleja una integracion exitosa, este no debe lograrse a expensas de la
calidad del trabajo. Es importante establecer expectativas claras, apoyar al
colaborador a desarrollar habilidades y conocimientos de manera gradual. El
Onboarding debe fomentar tanto la rapidez de adaptacién como la calidad del
trabajo, sentando las bases para un desempefio sobresaliente a largo plazo.

Método Capacitacion en el Trabajo

Este método permite a los colaboradores aprender haciendo, aplicando los
conceptos tedricos a situaciones reales bajo la supervision y guia de un mentor o
instructor, se caracteriza por ser practica, contextualizada y adaptada a las
necesidades especificas del puesto. Este método incluye la reduccion de costos, la
aplicacion inmediata de lo aprendido, personalizacion del contenido y el
fortalecimiento del vinculo entre el empleador y el colaborador (Salas y Ardanza,
1995). La capacitacion en el trabajo contribuye a la mejora de la productividad de

la empresa.

Método Aprendizaje Activo

Citando a Méarquez (2022), el aprendizaje activo se desarrolla mediante situaciones
concretas, casos practicos, que permite desarrollar habilidades sociales, autonomia,
competencias comunicativas, retencion de conceptos, motivacion y construccion

del conocimiento propio.

Método Capacitacion Presencial

La capacitacion presencial es un método de capacitacion que se lleva a cabo en un
entorno fisico, en donde los colaboradores se reunen en un lugar especifico para

recibir instruccién y entrenamiento. Esta forma de capacitacion se caracteriza por
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la interaccion directa entre el instructor y los participantes, lo que permite una

comunicacion mas efectiva y una retroalimentacion inmediata

Rotacion

Tomando las palabras de Guaman et al. (2023), el indicador puede ser voluntaria o
involuntaria, consiste en la renuncia de la persona por decision propia, debido a un
problema del proceso de induccion o en base a la experiencia del colaborador en la
empresa, mientras que la rotacion involuntaria refleja defectos del reclutamiento.
Es importante considerar el indice de rotacion laboral para advertir las fallas y
trazar un plan de solucion, este criterio propone modificar la herramienta de
Onboarding, el lenguaje de los documentos, el sistema de bienvenida, el material

de induccidn, entre otras medidas.

Forbes (2023) refiere que los indicadores de Onboarding pueden evaluarse
constantemente, sefiala la importancia de la adaptacion del proceso con las
necesidades, objetivos, de la empresa, para obtener una evaluacion mas precisa y
detallada. Los colaboradores esperan otra cosa de las grandes organizaciones,
compromiso en los procesos de integracion, respaldo en los objetivos a cumplir,
mayor receptividad hacia las opiniones de los integrantes que se estan uniendo al

equipo.

El Onboarding como proceso se puede analizar al personal nuevo como antiguo,
talentos contratados para que la productividad de la empresa sea dptima. Desde el
punto de vista de Ortega (2022).
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Tabla No. 7

Proceso del Onboarding

PROCESO DESCRIPCION

Preparacion Involucrar al nuevo colaborador con la
cultura organizacional, se informa a
todos los colaboradores el cronograma
establecido.

La recepcion Programa o tiempo para presentar y
hacer sentir bienvenido al colaborador.

Mantenimiento Expectativas claras sobre el puesto de
trabajo  para  obtener  mejores
resultados.

Seguimiento El proceso de integracion no termina en

la incorporacion del colaborador, es
importante asegurarse de que conozca
bien sus funciones de manera que

contribuyan con la organizacion.

Nota. Modelo del proceso de Onboarding sugerido para la Cooperativa Crecer.

Elaborado en base a Racucci, (2018).

Proceso de induccion

El area de Recursos Humanos se encarga de organizar el proceso de induccion, estas
generalmente se realizan una vez al mes, tomando en consideracion el tiempo, las
actividades del personal donde se vincula personal administrativo y operativo
(Moncayo, 2020). La estructura del programa de induccion en la cooperativa Crecer

consta de tres fases, induccion a la empresa, induccion al cargo y evaluacion.

Programa Onboarding

Como expresan Barquero y Rodriguez (2021), un programa de Onboarding es un
documento en el que se detalla la forma en que se aplicard este proceso en una
empresa, este programa debe ser aplicado a todos los empleados, trabajadores o

colaboradores recién contratados por la empresa, se basa en cuatro principios
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fundamentales que de manera efectiva completa e integrada, reflejen las

necesidades de la organizacion y logre conducir a la empresa a resultados positivos.

Tabla No. 8
Principios del Onboarding
PRINCIPIOS DESCRIPCION
Alineacion a la mision y vision Enfatizar en qué manera contribuyen

los colaboradores en la mision de la
organizacion y conducir a la empresa
con resultados positivos.

Alineacion a la cultura Reflejar con precision la cultura de la
organizacion, exponer una imagen
realista para que los empleados
experimenten un mensaje coherente y
asertivo.

Integracion Identificar e integrar a todas las areas
que tienen relacién y participacion de
los procesos.

Aplicacion Aplicarlo en toda la institucion, adecuar
el programa a tipos especificos de

empleados.

Nota. En esta tabla se muestran los principios generales de Onboarding.

Componentes del Onboarding

Romero (2020) da a conocer que un correcto proceso de Onboarding correcto

depende de las 4C que forma parte del conocimiento.
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Tabla No. 9
Componentes del Onboarding

4C DESCRIPCION

Cumplimiento Ensefianza a los colaboradores sobre

las politicas, normas de la empresa.

Cultura Proporcionar a los colaboradores las
normas de la empresa tanto formales e
informales.

Aclaraciones Garantizar que los colaboradores
entiendan sus puestos de trabajo y todas
las expectativas del cargo.

Conexion Relacion interpersonal y redes de
informacién, el grado en que las
empresas utilicen las 4c determina su

estrategia global.

Nota. 4C del conocimiento propuesto por Bauer (2010).

Eficacia del Onboarding

La formacion es una parte importante de cualquier programa de Onboarding
y sienta las bases para el aprendizaje que se proporcionara a lo largo de la carrera
del empleado, por lo que es importante considerar las siguientes fases (Romero,
2022).

Implementacion del Onboarding

Se requiere de una semana para realizar el proceso de Onboarding en un puesto que

requiere habilidades y competencias especificas.

Tabla No. 10
Ejemplo de Implementacion del Onboarding
RECURSO CONTENIDO
Video de bienvenida Descripcion general de la empresa,

datos basicos.

Descripcion clara de las funciones.
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Curso de introduccion a la empresa

Curso de cumplimiento normativo

Metas y objetivos

Conocimiento y competencias

Herramientas

Formador

Evaluacién de conocimientos

Palabras de bienvenida por parte del
gerente general.

Historia de la empresa

Mision y vision

Valores corporativos

Cultura organizacional

Personal administrativo

Descripcion de los productos vy
servicios

Principales competidores del mercado
Normas de conducta

Acciones disciplinarias

Seguridad

Estudiar los procesos, aprender,
predecir y dar forma a las necesidades
de los clientes, presentar los servicios
financieros y como los beneficia,
gestionar quejas y cerrar
negociaciones.

Conocer los pasos de los procesos,
técnicas de negociacion, conocimientos
practicos de informacion, puntos
fuertes, puntos débiles, adaptabilidad.
Plantillas de propuestas de negocio,
registros de llamadas, chats.

Cursos en linea: razonamiento,
identificacion de necesidades, gestion
de quejas, cierre de negociaciones.
Area de Recursos Humanos
Evaluacion de casos con el jefe de
departamento.

Decision de pasar el periodo de prueba.
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Libros El vademécum de Vladimir Portugal

Plan de Onboarding E1 plan implementado.

Nota. En esta tabla se muestra un ejemplo real del proceso de Onboarding propuesto
por (Romero, 2022).

Curva de aprendizaje

Escolme (2023) menciona que las curvas de aprendizaje se miden mediante la
produccién total acumulada hasta la fecha, formula fendmenos de acomodacion o
aprendizaje en una progresion geométrica, que expresa el coste decreciente de
ejecucion de una operacion repetitiva cualquiera, a medida que la misma se reitera,
cuando se expide una orden de fabricacion de un nuevo producto, el equipo entra
en un proceso de adaptacion, cuya consecuencia se manifiesta en los tiempos de

trabajo requeridos.

Importancia de las curvas de aprendizaje.

Gutiérrez et al. (2021), mencionan que las curvas de aprendizaje son relevantes para
la definicion efectiva de planes organizacionales, destaca la disminucion de tiempo
y costos en la produccion. Por otro lado, al estimar los parametros de las curvas de
aprendizaje, es posible establecer objetivos claros y realizar una planificacion
precisa. Aguirre (1985) refiere que las curvas de aprendizaje sirven como una
herramienta de control efectiva, para estimar costos unitarios, mano de obra,
periodo de entrega. Estos autores subrayan que las curvas de aprendizaje son
fundamentales para la toma de decisiones estratégicas de la alta gerencia, que
permite evaluar, planificar, medir los impactos del aprendizaje en la organizacion

de manera efectiva.

Productividad

La productividad se define como un indicador econdmico que evalua la eficacia de
una empresa en la produccion de bienes y servicios, en relacion con los recursos
utilizados. En la opinién de Rodriguez et al. (2020), la productividad es la
proporcion entre lo que una empresa produce y los recursos que emplea. En otras
palabras, es el resultado directo de las decisiones estratégicas tomadas en cuanto a

la cantidad y calidad de los insumos productivos, latecnologia utilizaday el proceso
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de cambio en relacion con los elementos de la cultura organizacional y los modelos
de negocios, la productividad refleja la capacidad de una empresa para producir un
determinado bien o servicio de manera eficiente, mediante el correcto uso de

recursos.

Herrera et al. (2018) menciona que la productividad es la relacion entre el volumen
de produccion y los recursos utilizados en el proceso de alcanzar los niveles de

productividad requeridos, implica el uso de tecnologia, capital humano.

Gonzélez et al. (2023), menciona que la productividad puede definirse como el arte
de crear y generar bienes o servicios, es considerado un término promedio de
eficiencia sobre la produccion, se puede manifestar asi también como una relacion
entre entradas y salidas. En las empresas, la productividad se refleja por medio del
esfuerzo de los colaboradores.

Productividad Total (PT)

Se refiere a la eficiencia productiva calculada por lo elementos utilizados en el
proceso de produccion. Dicho con palabras de Méndez et al. (2019), la
productividad total conforma el desarrollo econémico organizacional con el
correcto desempefio, resultante de la produccion tangible total y los insumos

utilizados en el proceso.

Desde otra perspectiva se considera como el resultado de la relacién entre la
produccion total y los insumos utilizados para la produccion, considera los insumos
totales de trabajo, capital, materias primas e insumos complementarios, que permite
a la organizacién potenciar su capacidad para cumplir con sus objetivos (Favela et
al., 2019). La productividad total se expresa mediante la razon entre la produccion
total en un periodo determinado y los insumos totales de produccion, que incluyen
trabajo, capital, tiempo, participacion de los ingresos y ganancias en el producto

final.

Productividad Parcial (PP)

Es una medida que relaciona la produccién de una empresa o sector con un Gnico
factor de entrada especifico, este indicador se obtiene al dividir el nivel de

produccidn entre la cantidad utilizada de un solo factor de produccion (Ortiz et al.,
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2022). La productividad parcial refleja la cantidad de recursos empleados por cada
unidad producida de un bien o servicio, sirve para evaluar la eficiencia del capital

humano y los materiales empleados en los procesos de produccion.

La productividad parcial del input i (PPi) se define como la relacion entre la
produccién de un bien o servicio y una categoria especifica de insumo reflejando la
cantidad de dicho recurso, la mano de obra utilizada por cada unidad de producto
(Ricci, 2023). A diferencia de la productividad total, la productividad parcial
considera variables de entrada especificas, que facilita un analisis detallado de

recursos clave en el proceso productivo.

Importancia de la Productividad

La productividad mejora la calidad de vida, ya que esta relacionada con el
crecimiento econdmico. De acuerdo con Hinojo et al. (2020), la productividad de
se relaciona con la rentabilidad, la persecucion de la calidad méaxima implica la
optimizacién de procesos de fabricacion, también la consideracién de los
stakeholders, adopcion de comportamientos éticos, morales y la responsabilidad
social para el desarrollo sostenible, que permite producir mas con los mismos
recursos, impulsa la innovacion y la creacién de nuevos productos que a su vez

aumenta la inversion y el empleo.

Tomando las palabras de Cequea et al. (2021), las empresas con altos niveles de
productividad seran las que permanezcan y prosperen en el mercado, mientras que
aquellas con una productividad deficiente enfrentardn un futuro incierto, la
productividad involucra la innovacion que impacta en la elaboracion de nuevos
productos y servicios. Asi mismo Martinez (2019) afirma que la productividad es
crucial para aumentar la produccién mediante el eficiente uso de recursos, reduce
el tiempo de trabajo y minimiza el desperdicio. La productividad es un indicador

vital para la supervivencia y crecimiento de una organizacién en el mercado.
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Indicadores de la Productividad

Tabla No. 11

Indicadores de la Productividad Laboral

INDICADORES

CONCEPTO

Productividad Laboral

Productividad Laboral (PL)

Competitividad del Costo Laboral (LCC)

Costo laboral Unitario (ULC)

Productividad del Capital (CP)

Intensidad del Capital
Tasa de Excedente

Productividad Total

Es la cantidad de riqueza creada por el
trabajador mide la eficiencia y efectividad
de cada trabajador en relacion con el valor
agregado o valor bruto.

Refleja el monto del valor agregado por la
namero de

empresa con relacion al

empleados, influye el manejo de la
eficiencia en aptitudes del trabajo, efecto
precios y demanda de productos en
términos de costos laborales, indica la
comparabilidad de la industria respecto a
las materias primas.

Indica la capacidad de competencia de las
empresas en términos de costos laborales.
Definido como produccion bruta indica la
proporcién entre costo laboral y valor
agregado.

Indica el grado de utilizaciéon de activos
fijos tangibles comprende maquinaria,
equipo, accesorios, suministros,
transporte.

Indica si se hace uso del capital de trabajo.
Permite realizar un analisis comparativo

entre las diversas empresas y mirar su

posicion competitiva, al igual que
permitiran  determinar la  viabilidad
econémica que podrian tener como

empresa.
Mide la eficiencia en uso de insumos o

recursos (trabajo y capital) para producir
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bienes y servicios, un alto indice refleja el
buen desempefio en 5 afos, indicador

positivo.

Nota. Indicadores de la productividad planteados por Aguilar et al. (2008). En su
libro titulado Estudios Industriales de la micro, pequefia y mediana empresa.
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CAPITULO I
METODOLOGIA
En la cooperativa Crecer existe un bajo nivel de productividad laboral en el area de
atencion al cliente y cajas, en donde se desarrolla el fendmeno de estudio, por ello
mediante la implementacién del proceso Onboarding en el area de recursos
humanos se pretende fomentar la fidelizacion de los colaboradores para
potencializar los niveles productivos en beneficio del crecimiento y desarrollo

sostenible de la empresa.

El presente trabajo de investigacion tiene un estudio y sustento teérico sobre el
Onboarding y la Productividad laboral con el fin de tener una estructura de la
informacion se realizé una revision de informacion secundaria de articulos, libros
de diferentes bases de datos como Scopus, Google Académico. Esta investigacion
tendra un enfoque cuantitativo porque se busca identificar el nivel de desarrollo de
cada una de las variables, por otro lado, la investigacion serd experimental porque
se intervendra en la poblacion mediante una propuesta disefiada técnicamente por
el autor de la investigacion y colaboracion del responsable de talento humano y
autoridades de la empresa; una vez que se interviene con la propuesta se evaluara
una vez mas para evidenciar si existieron cambio en la poblacion. La investigacion
sera también descriptiva dado que busca entender las variables y describir cada una
de ellas con los elementos que intervienen, en esta investigacion el trabajo no
contard con un grupo de control dado que se debe aplicar a toda la poblacion de
cajas y atencion al cliente; por peticion de la empresa de estudio, razén por la que
no se puede definir un grupo de control para verificar los datos que sean el resultado
exclusivo de la propuesta por lo que puede poseer otros elementos que interfieran
en los resultados de la variable. Asi también se realizd un estudio de campo
mediante la recopilacion de informacién a través de la aplicacion de encuestas al
personal operativo y al jefe de talento humano de la Cooperativa Crecer, con la
finalidad de evaluar la incidencia del Onboarding y su desarrollo, mediante la

aplicacion como proceso para la induccion del personal.

En cuanto a la productividad que corresponde a la segunda variable se obtendran

datos de los indicadores de cumplimiento del area de cajas y atencion al cliente
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resultado del informe mensual del cumplimiento de metas proporcionado por la

institucién de estudio.

El analisis es descriptivo por la caracterizacion de las variables de estudio, personal
operativo, asi como correlacional, ya que busca relacionar las variables Onboarding
y productividad laboral. El cual interfiere en el proceso de induccion del personal
determinando las variables del problema. La comprobacion de la hipétesis de la
investigacion se utilizard el Chi cuadrado el cual permitira conocer si existe 0 no

una relacion entre la variable independiente y la variable dependiente.

Se realizara recoleccion de datos de manera longitudinal en dos momentos, el
primer momento corresponde al pretest cuando aln no se interviene la poblacion
con la aplicacién de la propuesta y la segunda ocasién corresponde al momento que
se aplico la propuesta y se desea verificar si existe cambios en los niveles de
productividad en la poblacién. En cuanto a la comparativa de datos de la segunda
variable que es la productividad, se tomard informaciéon del informe mensual
correspondiente al mes de abril y mayo, que servira para realizar el andlisis
comparativo en cémo incide un correcto proceso de Onboarding sobre los niveles
de productividad, antes y después de realizar la implementacion del Onboarding
Experiencial Digital, la informacion se obtendra mediante un pre-test y pos-test
realizada a la poblacién de estudio en la Cooperativa Crecer, lo cual brinda un
panorama claro y real del nivel de productividad y se comparard en un segundo
periodo con el informe de productividad del mes de mayo el cual se mide de manera

semanal.
Hipotesis

¢El proceso de Onboarding influye en la productividad laboral del personal de la

cooperativa Crecer?

Poblacion y muestra

La investigacion se llevara a cabo en las instalaciones de la Cooperativa Crecer

Winari, con la colaboracion del area de Talento Humano se realizara el proceso de
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Onboarding para aplicarlo en el area de atencion al cliente. Se conoce como
poblacién al conjunto de individuos en un tiempo y espacio determinado, con
caracteristicas similares medibles y observables, una poblacién puede estar
constituida por personas, pero también por objetos (Moreno et al., 2018). Es asi que
la informacion en base a la aplicacion del instrumento de medicién sera aplicada a
toda la poblacidn que suma un total de 26 personas con un rango de edad desde los
18 hasta los 27 afios de edad quienes conforman la poblacién de estudio, en donde
predomina el personal femenino de etnia indigena con un rango de edad desde los
18 hasta 24 afios, el area en donde parte la tematica de estudio permitira conocer las
causas de la problematica planteada y encontrar posteriormente la solucion

mediante la implementacion y mejora del proceso de induccién.

Herramientas de recoleccién de informacion

Para el proceso de recoleccion de informacién de la variable Onboarding, se
utilizara una encuesta validada por expertos que garantizan su aplicacion, con la
finalidad de obtener informacidn precisa sin dar lugar a respuestas ambiguas, el
levantamiento de la informacion sera en las instalaciones de la Cooperativa Crecer
y la transformacion de informacion se realizaré en el programa SPSS el cual permite
obtener el nivel de correlacion de las variables de estudio, que permitiran responder

a los objetivos planteados.

Para medir la variable Productividad laboral en la Cooperativa Crecer se utilizara
el informe mensual otorgado por el &rea de Operaciones, el cual lleva el control del
cumplimiento de manera mensual, el mismo que serd tomado con una fecha de corte
del 10 de marzo hasta el 10 abril y para la comparacion de informacion el informe
con fecha 10 de abril hasta el 10 de mayo, a partir de estas fechas se autorizo la
implementacion del modelo con la duracion de una semana. El plan operativo anual
menciona que los indicadores de las entidades financieras no deben estar por debajo
del 85% correspondiente a los niveles de productividad internos de la Cooperativa

Crecer este porcentaje esta en un rango Bueno desde el 67% al 99%.

Como se observa en la figura que se presenta a continuacion en la
operacionalizacién de variables se desagrega sus dimensiones e indicadores

tratados anteriormente en el Marco Teorico referencial.
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Figura No. 2
Operacionalizacion de Variables

del proceso del

Onboarding en el area de

cajas y atencion al
cliente.

cumplimiento de actividades que
se esta sujeto a cumplir.

PRODUCTIVIDAD
TOTAL

Retiros (Competitividad del
costo laboral) -VA/Costo
laboral
Clientes (Competitividad del
costo laboral) -VA/Costo
laboral

OBJETIVO OBJETIVOS ESCALADE -
PROBLEMA TEMA . VARIABLES CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES < TECNICA |INSTRUMENTO
GENERAL ESPECIFICOS MEDICION
Promueve el bienestar al ayudar | peci UTAMIENTO
a Ios' emplefid-os a adaptarse al FACTORES DEL Tiempo de productividad
trabajo, posicionarse para hacer ONBOARDING
lo que mejor saben hacer y PRINCIPIOS DEL
D | PR Tl | o
cumplimiento del . i 3 EFICIENCIA DEL o CUALITATIVO
Desempefio
proceso de Onboarding | . (Variable empleados para reducir el estrés | o\goARDING P ORDINAL ENCUESTA |CUESTIONARIO
en la Cooperativa Crecer independiente) | y promueve buenos habitos de H ientas de onboardi
! . " erramientas de onboarding
IMPLEMENTACION trabajo, es la etapa critica que
DEL ONBOARDING cqn_eg}a el proceso de BENEFICIOS DEL Tasa de asistencia
g‘asecuj_do EN EL AREA DE Evaluar la adqws!:lon de ta_lento con el ONBOARDING
n ;:L "8 RECURSOS incidencia del desempefio s;gtleg;ble (Villarreal, Programacion neurolinguistica
influencia en HUMANOS ¥ SU Onboardi_ng_ en . Indice de inversiones
la baja INCIDENCIA SOBRE | la productividad | . [dentificar el nivel de (Competitividad del costo
o LA dela ductividad existente
productivida ) pro : laboral) -VA/Costo laboral
dde Coac | TROPUCTIVIDAD |- Cooperativa | e el drea de cajas y PROEXS ;IXII_DAD indice de créditos
Crecer DELA Crecer. atencion al cliente Desde Ia posicién de Altuve y (Competitividad del costo
COOPERATIVA Cooperativa Crecer. Serrano (1999), la productividad laboral) -VA/Costo laboral
CRECER. ) o — —
PRODUCTIVIDA | se define como la utilidad del Depdsitos (Competitividad INFORME
D (Variable rendimiento que una persona del costo laboral) -VA/Costo Céjgg-g;é‘;gv MENSUAL PRI\E/ISELIiIF;lle,_E-\SLTO
- Dependiente) puede aportar, en cuanto a laboral 2024
« Disefiar una propuesta '

Nota. Operacionalizacion de variables elaboradas para el marco tedrico referencial.
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Para el desarrollo de esta investigacion se empleara los siguientes instrumentos:

Encuesta: se construye un cuestionario compuesto de 14 preguntas para conocer el
proceso de Onboarding existente en la cooperativa Crecer (Ver Anexo C). De esta
manera se podra conocer el cumplimiento del proceso en la entidad financiera, la
aplicacion de esta encuesta se llevara a cabo al personal de manera presencial bajo

la supervision del jefe de talento humano.

En cuanto a la segunda variable que es la productividad los datos de la
productividad se obtienen mediante el informe de cumplimiento de indicadores

mensual, establecido por la empresa y que esta normado en los siguientes niveles:

Tabla No. 12
Niveles de Productividad
RANGO NIVEL
0%- 33% Malo
34%-66% Regular
67%-99% Bueno
100% Muy bueno

Nota. Rangos de productividad segun el Plan Operativo Anual, el cual rige el
cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Pilotaje y confiabilidad

Para el instrumento cuestionario se aplico la validacion de expertos en el area de
talento humano, y asi también aplicado a la Lic. Elizabeth Panchi, Jefa de talento
humano de la institucion en estudio, para de esta manera obtener la aprobacion

institucional.

Mientras que la prueba estadistica aplicada fue Chi cuadrado que permite obtener
la relacion existente entre las variables de estudio, demostrando si se acepta o no la
hipotesis nula de investigacion que consiste en conocer si el Onboarding influye en

los niveles de productividadg laboral.
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Analisis de los resultados

Resultados generales del Pre-test realizado en la Cooperativa Crecer.

Variable Onboarding

En la primera variable se midio el proceso de Onboarding, para ello se estableci6
un grupo de preguntas en escala ordinal que indican el nivel de cumplimiento de
Onboarding en el personal.

Después de la obtencion de la informacion el 100% de la poblacion responde que

si tuvieron un proceso de Onboarding.

Figura No. 3
Proceso de Onboarding en la Cooperativa Crecer

1.; Al momento de ingresar a la Cooperativa Crecer, tuvo proceso onboarding?

M =i

Interpretacion.

A pesar de la evidencia a través de la encuesta realizada se analiza que, si bien es
cierto que la poblacion en su totalidad refiere recibir Onboarding, sin embargo,
existen diferencias en cuanto al proceso, las cuales estan perjudicando a la

productividad laboral.
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Figura No. 4
Lugar en donde se lleva a cabo el proceso del Onboarding

3..Cual es el entorno en donde la Cooperativa Crecer establece su proceso Onboarding?

-1 Instalaciones de laCooperativa
Crecer.

Interpretacion

El 100% de la poblacion de estudio menciona que el lugar en donde se realiza el
proceso de induccion es en las instalaciones de la cooperativa Crecer, fomentando
la vinculacion y sentido de pertenencia con las instalaciones, cromatica, entorno

laboral que ayudan a inculcar los valores corporativos en los colaboradores.
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Figura No. 5
Periodo del proceso de induccion en la Cooperativa Crecer

4.;Cual fue la duracién de su proceso de Onboarding?

[ 2semanas
.1 SEImAna
[13 semanas

Interpretacion

El 50% de la poblacion de estudio menciona que su proceso de induccion se
extiende desde un minimo de 3 semanas hasta los primeros 3 meses de prueba,
segun sea necesario. Ademas, el 30,77% indica que el proceso dura 2 semanas,
mientras que el 19,23% menciona que la induccidn se lleva a cabo en una semana.
Esta variabilidad demuestra la falta de uniformidad en la aplicacion del Onboarding

que afecta a la retencion, asistencia y/o la productividad.
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Figura No. 6
Periodo de tiempo del Onboarding

5. ¢ Qué lapso de tiempo duran los procesos de Onboarding?

2 horas
.4 horas

Interpretacion

El estudio de campo revela que, el 76,92% de la poblacion de estudio recibe
induccién durante 4 horas, mientras que el 23,08% indica que recibieron induccién
por 2 horas por parte de la Cooperativa, esto demuestra la divergencia en tiempos

que a largo plazo generan bajos niveles de productividad.
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Figura No. 7
Temas tratados en el proceso de induccion

6.;Qué temas aborda el proceso de Onboarding?

Capacitacion del area
operativa
B Manualde funciones
OTodas las anteriores

Interpretacion

En cuanto a los temas tratados durante el proceso de Onboarding, el 23,08% del
personal sefiala que el material recibido se relaciona con el area operativa. El
30,77% menciona que se les proporciona induccion sobre el manual de funciones,
mientras que otro 46,15% afirma que se les instruye en todos los aspectos relevantes
de su area de trabajo, incluyendo operaciones, manuales de funciones, derechos y
obligaciones del trabajador, la situacion actual de la entidad financiera y las
modificaciones en el cargo. Es fundamental garantizar la misma calidad de

ensefianza en todas las areas para fomentar la fidelizacion del personal.
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Figura No. 8
Responsables de realizar el proceso de induccion en la Cooperativa Crecer

7..Quién es el responsable de aplicar el proceso del Onboarding?

. Compaiieros del area
[ Jefe operativo

Interpretacion

En cuanto al responsable del proceso de Onboarding, el 57,69% de la poblacion
menciona que sus compafieros de trabajo son quienes brindan la induccion, mientras
que el 42,31% atribuye esta responsabilidad a los jefes operativos. Una vez mas
identificando una falta de responsables de este proceso que lo podria alterar, es
importante designar a una persona para llevar a cabo el proceso de Onboarding de

manera directa, asegurando asi su cumplimiento integral.
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Figura No. 9
El Onboarding aporta conocimiento al colaborador

8.; Considera usted que el proceso de onboarding le ha ayudado a adguirir el pleno
conocimiento de sus responsabilidades laborales?
B Totalmente de Acuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

Interpretacion

Del total de los encuestados, el 80,77% considera que esta totalmente de acuerdo
en que el proceso de Onboarding ha ayudado a adquirir el conocimiento oportuno
para el desarrollo de sus actividades. Mientras que en un porcentaje del 19,23% de
la poblacion considera que estan en total desacuerdo, considerando que el proceso
de induccion no es factible y no ayuda a adquirir habilidades y conocimiento

necesarios para el desarrollo del cargo.
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Figura No. 10
Aplicacion de conocimientos del Onboarding

9. ;{Con que frecuencia aplica usted los conocimientos obtenidos con el proceso Onboarding
en su practica operativa?

.Muy frecuentemente
BFrecuentemente

Interpretacion

Del estudio realizado se puede identificar que el 73,08% aplica de manera frecuente
los conocimientos adquiridos durante el proceso de induccion, mientras que el
26,92% menciona que muy frecuentemente utiliza los conocimientos adquiridos en
el periodo de induccidn. Es decir que la deficiencia del Onboarding esta provocando
ausentismo laboral ya que, al no contar con el conocimiento necesario para el
desarrollo de las actividades, el colaborador no se mantiene concentrado, y de tal
manera aumenta su curva de aprendizaje, asi también dentro del Onboarding es un
colaborador desmotivado que no suma al cumplimiento de objetivos de la

organizacion.
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Figura No. 11
El Onboarding y la informacion sensible de la empresa

10.; Considera usted, que el Onboarding ha fomentado la misién, vision, valores, normativas
que rigen a la Cooperativa Crecer?

B Totalmente de acuerdo
. De acuerdo

Interpretacion

Una etapa clave dentro del proceso de Onboarding es la induccion con la empresa
en donde el 76,92% menciona que el proceso fomenta la mision, vision, valores y
normas de la empresa, asi también el 23,08% se inclina a la perspectiva positiva

evidenciando que el proceso ha logrado transmitir la cultura organizacional.
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Figura No. 12
Induccion acerca de los riesgos laborales existentes en la Cooperativa Crecer

11.; Con que frecuencia en la empresa da a conocer los riesgos existentes en su puesto de
trabajo?

.Cada mes
B Cada 3 meses
[cada 6 meses

Interpretacion

El 46,15% de la poblacion de estudio menciona que cada mes recibe induccion
acerca de los riesgos existentes en su puesto de trabajo ya que, las normas 1SO
refieren que las empresas deben cuidar la salud e integridad de los colaboradores,
mientras que el 30,77% hace referencia que recibe induccion acerca del tema cada
3 meses laborales, asi también el 23,08% indica que la Cooperativa Crecer induce
acerca de los riesgos laborales cada semestre, estos resultados demuestran la falta

de uniformidad en el control del tiempo y seguimiento del proceso.
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Figura No. 13
Aspectos a mejorar en el proceso de induccion vigente

12.;Qué aspectos usted mejoraria en el proceso Onboarding de la Cooperativa Crecer?

.Metcdos de aplicacion
B Temas a tratar

Interpretacion

Dentro del proceso actual de la cooperativa el 57,69% de la poblacion de estudio
sugiere mejorar la metodologia de induccion, mientras que el 42,31% menciona que
se deben cambiar y mejorar los temas de capacitacion. Estar a la vanguardia de la

informacion permite inducir y obtener mejores resultados.
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Figura No. 14
Aptitudes de los mentores del Onboarding

13.;Considera que los es del proceso de Onboarding estin capacitados?
[ Ifuy frecuentemente
. frecuentemente

Interpretacion

Del total de la poblacion encuestada el 50% menciona que los mentores, guias
encargados de realizar la induccion al personal son adecuados y les ayuda a mejorar
de manera continua, mientras que el 50% menciona que los mentores
frecuentemente se encuentran capacitados. Si existe inclinacion positiva hacia la
capacidad, conocimiento que imparten los mentores durante el proceso de

induccion.
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Figura No. 15
Satisfaccion con el proceso de Onboarding.

14.;Fl proceso de Onboarding cumplié con sus expectativas?

| B
.IlO

Interpretacion

Los resultados revelan que no existe uniformidad para todos los colaboradores lo
cual impacta de manera relevante a la productividad laboral. Se puede observar una
disminucion critica en la productividad en las areas de caja y atencion al cliente, las
cuales son responsables de realizar la gran mayoria de transacciones y son los
responsables del cumplimiento de los procesos. Segun la encuesta realizada, el
69,23% de los colaboradores considera que el proceso de integracion cumple con
sus expectativas, mientras que el 30,77% sefiala que se debe mejorar aspectos del

proceso para efectivizar el proceso y potenciar al personal.

Variable Productividad

Al analizar el porcentaje de cumplimiento de las metas presupuestadas, se evidencia
la productividad obtenida en la empresa con fecha corte 10 de marzo a 10 de abril

del presente afio.
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Tabla No. 13
Productividad de la Cooperativa Crecer en el Pre test

ABRIL
Oficinas Cumplimiento Diferencia Rango
Ambato 75,00% -25,00% Bueno
Riobamba 62,50% -37,50% Regular
Latacunga 75,00% -25,00% Bueno
Quito 65,00% -35,00% Regular
Babahoyo 55,00% -45,00% Regular
Santo Domingo 63,50% -36,50% Regular
Ibarra 100,00% 0,00% Muy bueno
Guayaquil 31,00% -69,00% Malo
Total 65,88% -34,13% Regular

Nota. Productividad del mes de abril del afio 2024, tomado del informe mensual de
acuerdo al area de operaciones elaborado por Toalombo (2024).

Interpretacion

El andlisis revela que implementar el proceso de Onboarding con un lapso de
duracién de una semana en un periodo de tiempo de 4 horas diarias, no garantiza
rangos optimos de productividad que aseguren el crecimiento y estabilidad de la
empresa. Esta situacion evidencia claramente el incumplimiento en 4 de las 8
agencias, es alarmante tener rangos de productividad bajos en la mayor parte de la
Cooperativa Crecer, considerando que para que una entidad financiera sea
catalogada como solvente, el plan operativo anual no debe presentar un rango
inferior al 85% (Vidal et al., 2014).

La excelente gestion de la agencia de Ibarra superé notablemente su meta con un
porcentaje de cumplimiento del 100%. No obstante, las agencias de Babahoyo,
Riobamba, Latacunga, Guayaquil presentan un panorama diferente, presentando
rangos bajos de productividad. Esto se atribuye al problema de falsificacion de
documentos que afecta a estas provincias, lo que ha obligado a implementar

medidas de control mas estrictas para mitigar este riesgo.

Los resultados muestran que la productividad para el mes de abril de este afio se
sitia en un nivel Regular de acuerdo a los niveles establecidos por la Cooperativa
Crecer con el 65,88%. Esta cifra refleja que el proceso de Onboarding no se esta

Ilevando a cabo de manera integral, ya que se evidencia una falta de uniformidad
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en el material de aprendizaje proporcionado, ausencia de un mentor o guia y

variaciones en el tiempo dedicado a la capacitacion.

Estas divergencias generan deficiencias en el aprendizaje, lo cual a largo plazo
provoca un bajo rendimiento y aumento en la curva de aprendizaje de los
colaboradores evitando alcanzar el maximo rendimiento y el cumplimiento de los

objetivos planteados por la empresa.

Resultados generales del Pos-test realizado en la Cooperativa Crecer.

Después de implementar el modelo de Onboarding Experiencial Digital en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Crecer Ltda. EI 100% de la poblacion responde

que si recibio el proceso de Onboarding.

Figura No. 16
Aplicacion del Modelo Onboarding Experiencial Digital en la Cooperativa
Crecer

Interpretacion

El 100% de la poblacién de estudio menciona que su proceso de induccion es de
una semana. Demostrando que el proceso es equitativo para todo el personal,
evidentemente existe mas control sobre la planificacion y el cronograma establecido

para cada una de las actividades a realizar.
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Figura No. 17
Entorno en donde se desarrolla el proceso de Induccion Experiencial Digital

3..Cudl es el entorno en donde la Cooperativa Crecer establece su proceso Onboarding?

.1 Instalaciones de laCooperativa
Crecer

Interpretacion

La poblacion objeto de estudio con un 100% hace referencia a que el proceso de
Onboarding se lleva a cabo en las instalaciones de la Cooperativa Crecer, esto ayuda
a fomentar el sentido de pertenencia por parte de los colaboradores con la cultura
organizacional, y la facil adaptacion al entorno laboral. De esta manera se cumple

con el proceso disefiado para la empresa y el cumplimiento de sus objetivos.

Figura No. 18
Periodo del proceso de Onboarding Experiencial Digital

4.;Que periodo duro su proceso de Onboarding?

W13 dias
Bt semana
]2 semanas

55



Interpretacion

La poblacion de estudio después de haber realizado el proceso de induccion digital
experiencial, con el 76,92% hace referencia a que el proceso duré 1 semana, la
misma que se plantea en la estructura de la propuesta, demostrando asi la

uniformidad del proceso y control del tiempo planificado.

Figura No. 19

Tiempo destinado para el proceso de Induccion Experiencial Digital

5.¢Qué lapso de tiempo tienden a durar los procesos de Onboarding en la cooperativa
crecer, en su area de trabajo?

M3 horas
.4 horas

Interpretacion

Segun los datos obtenidos, el 95,15% de los colaboradores considera que el proceso
de integracion cumple con sus expectativas, mientras que el 3,85% sefiala que se
debe reducir el tiempo de aplicacion de 8 horas a 6 horas, ya que consideran que la
carga operativa y la induccion es dificil de sobrellevar, lo cual dificulta al
cumplimiento de las labores diarias. Estos resultados evidencian que el disefio
correcto del Onboarding permite obtener mejores niveles de productividad, las
diferencias encontradas entre el pre- test y pos- test realizado con la poblacion de
estudio en los meses de abril y mayo, indican una mejora significante, donde se
demuestra que la implementacion del Onboarding Experiencial Digital ejecutado

de manera ordenada, si aumenta la productividad de los colaboradores.
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Estandarizar el proceso de Onboarding revela que organizar las actividades, permite
a los funcionarios recibir el mismo material digital y asistido, donde 2 horas se
imparten de manera virtual haciendo uso del material digital y las 6 horas restantes
se realiza la capacitacion en el trabajo, la parte practica en donde se aplica la parte
experiencial que permite al colaborador desarrollar habilidades, adquirir
conocimiento de manera rapida y eficaz, mediante ejemplos basados en la realidad
que enfrenta dia con dia, este proceso destaca la uniformidad al brindar

informacion, respetar la planificacion, tiempos y realizar el seguimiento oportuno.

Figura No. 20
Temas tratados en el proceso de induccion experiencial digital

6.;Qué temas aborda el proceso de Onboarding?

.Capac:tac:én del area
operativa
BTodas las anteriores

Interpretacion

En cuanto a los temas tratados durante el proceso de Onboarding, el 92,31% del
personal sefiala que han recibido material del area operativa, incluyendo manuales
de funciones, derechos y obligaciones del trabajador, la situacion actual de la
entidad financiera y las modificaciones en el cargo. Es fundamental garantizar la
misma calidad de ensefianza en todas las areas para lograr resultados uniformes en

el area operativa.
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Figura No. 21
Responsable del proceso de Onboarding Experiencial Digital
7., Quién es el responsable de aplicar el proceso del Onboarding?

[l Talento Humano
W Tefe del Asea

Interpretacion

En el estudio de campo realizado en el area de operaciones de la Cooperativa
Crecer, el 73,08% menciona que el responsable de llevar a cabo el proceso de
Onboarding Experiencial Digital fue el area de Recursos Humanos, mientras que el
26,92% menciona que el responsable de impartir la cultura organizacional, valores
corporativos e incentivar al trabajo en equipo es el Jefe del area, demostrando
equidad y fomentando la convivencia entre los 6rdenes jerarquicos de manera que
se establece altos niveles de confianza dentro del ambiente laboral.

Figura No. 22
Aplicacion del material y conocimiento impartido en el proceso de induccion en el

area laboral

8.;Considera usted que el proceso de Onboarding le ha ayudado a adquirir el pleno
mmiento de sus resp bilidades laborales?

Bl Totalmente de Acuerdo
I De acuerdo
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Interpretacion

Después de realizar el proceso de induccion la poblacion de estudio con el 92,31%
esta totalmente de acuerdo con el apoyo del modelo con la adquisicion del
conocimiento para el desarrollo de sus labores diarias, mientras que el 7,69% hace
referencia que existe todavia ciertas deficiencias o rigidez en el proceso planteado

que se debe seguir mejorando de manera continua.

Figura No. 23
Aplicacién de los conocimientos obtenidos con el proceso de Onboarding

9.;Con que frecuencia aplica usted los conocimientos obtenidos con el proceso Onboarding
en su practica operativa?

Bl Muy frecuentemente
. Frecuentemente

Interpretacion

El 76,92% indica que muy frecuentemente aplica los conocimientos adquiridos
durante el proceso de induccién, asi mismo el 23,08% revela que frecuentemente
aplica los conocimientos impartidos en el desarrollo de sus labores diarias, estos
resultados muestran una inclinacion favorable hacia la perspectiva positiva en la
escala de Likert y afirma que el material de apoyo es el mismo para todos aquellos
que fueron parte de la induccion realizada en las instalaciones de la Cooperativa

Crecer.
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Figura No. 24
Fomento de la cultura organizacional con el proceso de Induccion

10.; Considera usted, que el onboarding ha fomentado la misién, visién, valores, normativas
que rigen a la cooperativa Crecer?

B Totalmente de acuerdo
[ De acuerdo

Interpretacion

De la encuesta realizada a la poblacion de estudio el 76,92% menciona que el
proceso de induccion fomenta la mision, vision, valores y normativa que rigen a la
empresa, lo cual fortalece el sentido de pertenencia del colaborador con la cultura
organizacional, asi también el 23,08%, lo cual evidencia una inclinacion positiva

con el proceso de Onboarding implementado.

Figura No. 25

Conocimiento sobre los riesgos laborales existentes en la Cooperativa Crecer

11.; Con que frecuencia en la empresa da a conocer los riesgos existentes en su puesto de
trabajo?

. Cadames

Bl Cada 3 meses

[ICada 6 meses

60



Interpretacion

El 46,15% de la poblacion de estudio menciona que el proceso de Onboarding cada
6 meses realiza la induccion acerca de los riesgos laborales existentes en el &mbito
laboral, el 30,77% afirma que se induce acerca del tema cada 3 meses y el 23,06%

indica que esto se realiza cada mes.

Figura No. 26
Aspectos a mejorar en el modelo de induccién

12.; Queé aspectos usted considera mejorar en el proceso Onboarding manejado por la
cooperativa crecer?

Bl Tiempos de aplicacion
I Fechas de aplicacion
[ Temas a tratar

Interpretacion

El 59,23% indican que el horario de 8 horas establecido para el desarrollo del
proceso de Onboarding Experiencial Digital es bastante extenuante, asi también el
26,92% refiere que se debe de mejorar las fechas de aplicacion, ya que en el mes de
mayo se realiz6 los primeros dias ya que siempre se reciben a las nuevas
incorporaciones a inicio de mes, mientras que el 3,85% menciona que se debe
mejorar los temas a tratar ya que consideran que el material o charlas impartidas

son muy repetitivas.
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Figura No. 27
Mentores adecuados para brindar induccion

13. ;Considera que los mentores del proceso del Onboarding estan capacitados?

[ | Muy frecuentemente
B frecuentemente

Interpretacion

Después de implementar la propuesta para mejorar los niveles de productividad, el
76,92% de la poblacion de estudio refiere que los mentores o capacitadores estan
acorde y solventan sus dudas e inquietudes, demostrando la competitividad de cada
mentor elegido para cada una de las etapas planteadas, asi también el 23,06% apoya
a la percepcion positiva que evidencia que frecuentemente reciben induccién por

parte de mentores capacitados.

Figura No. 28
Cumplimiento de las expectativas del proceso Onboarding Experiencial Digital
14.;El proceso de onboarding cumplié con sus expectativas?

[
Hno
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Interpretacion

Al finalizar el proceso de induccién el 88,46% afirma que el proceso de Onboarding
Experiencial Digital planteado para la Cooperativa Crecer cumple con sus
expectativas, por otra parte, el 11,54% evidencia que el proceso no ha cumplido con
sus expectativas. Esta pregunta evidencia el crecimiento significativo con el nivel
de satisfaccion del modelo, asi también indica que el mismo debe sujetarse a

mejoras y respectivas modificaciones para obtener resultados aun mejores.

Variable productividad.

Una vez aplicado el modelo Onboarding Experiencial Digital en la Cooperativa
Crecer desde la fecha 29 de abril hasta el 4 de mayo respetando la semana
planificada para la ejecucion de este proceso se obtienen los siguientes resultados

en base al ultimo informe presentado por el area de Operaciones.

Tabla No. 14
Productividad alcanzada en el pos-test en la Cooperativa Crecer.
MAYO

Oficinas Cumplimiento Diferencia Rango
Ambato 95,00% 0,00% Bueno
Riobamba 87,50% -12,50% Bueno
Latacunga 85,00% -25,00% Bueno
Quito 100,00% 0,00% Muy bueno
Babahoyo 100,00% 0,00% Muy bueno
Santo Domingo 95,00% 5,00% Bueno
Ibarra 100,00% 0,00% Muy bueno
Guayaquil 87,00% 0,00% Bueno
Total 84,31% -4,69% Bueno

Nota. Productividad del mes de abril del afio 2024, tomado del informe mensual de

acuerdo al area de operaciones elaborado por Toalombo (2024).

63



Interpretacion

El analisis revela que implementar el proceso de Onboarding con una duracion de
una semana en un periodo de tiempo de 8 horas diarias, en donde 2 horas se ejecutan
de manera virtual y las 6 horas de diferencia se aplicard el Onboarding asistido,
utilizando la metodologia de capacitacion en el trabajo, mediante ejemplos reales
de acuerdo al cargo, esto provoca el desenvolvimiento y aprendizaje de manera
formal y efectiva del colaborador, reduciendo la curva de aprendizaje, asi también
este proceso garantiza rangos 6ptimos de productividad en todas las agencias, esto
ha permitido a la Cooperativa Crecer aumentar sus indicadores de liquidez y
solvencia ya que actualmente cuenta con 27 millones en activos y 20 millones en
pasivos, contando asi con un patrimonio de 7 millones estableciéndose actualmente

en el segmento 2 del ranking de cooperativas proporcionado por la SEPS.

Actualmente la empresa se encuentra en un rango de productividad bueno con el
84,31% con una brecha a la excelencia del 15,69% considerando que para que una
entidad financiera sea catalogada como solvente, el POA sugiere presentar un rango
desde el 67% al 85%. Esto demuestra que el proceso es equitativo para todo el
personal, lo que ha permitido obtener mejores resultados. Estos resultados revelan
la influencia de la correcta aplicacion del proceso mejoran los indicadores puesto
que, existe mejor distribucion horaria, diferente metodologia de ensefianza,
ejemplos reales acorde al desarrollo del cargo, mayor organizacion y distribucion

de actividades.
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Prueba del Chi cuadrado

Tabla No. 15
Prueba de Chi cuadrado

CHI-SQUARE TESTS

Value df Asymptotic
Significance (2-
sided)
Pearson Chi-Square 1,6672 1 ,131
Likelihood Ratio ,105 1 ,100
Linear-by-Linear Association ,101 1 ,013
N of Valid Cases 26

a. 180 cells (100,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
count is ,08.

Nota. Segun el andlisis del Chi cuadrado se acepta la hip6tesis Nula: demostrando
la incidencia de manera significativa del Onboarding sobre la Productividad en la
Cooperativa Crecer.

Interpretacion

Al realizar la prueba del Chi cuadrado con un nivel de significancia del 5% y 1
grado de libertad, el valor limite de la tabla del Chi cuadrado es de 3,841. Tras el
analisis realizado utilizando la herramienta SPSS, se obtiene un valor de Chi
cuadrado de 1,667. Esta comparacion revela que el valor obtenido de 1,667 se
encuentra dentro del rango de aceptacion (0-3,841), lo cual acepta la hipétesis de la
investigacion que consistia en determinar si el Onboarding incide en la
productividad de la Cooperativa Crecer. Por lo tanto, con base en los resultados se
puede afirmar que el Onboarding incide de manera significativa en la productividad

de la Cooperativa.
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CAPITULO 111

PROPUESTA

El proceso de induccion desempefia un papel fundamental en la adaptacion del
candidato a una organizacion. Define la imagen que el nuevo empleado se forma
sobre la cultura organizacional, sus comparieros y las tareas a desempefiar. Una
gestion adecuada de este proceso incide directamente en el desarrollo y crecimiento
de las empresas. Como afirma Aguilar et al. (2018), los recuerdos y percepciones
que el empleado adquiere durante sus primeros dias de trabajo se basan en la calidad
del programa de incorporacion implementado por la compafiia. En este contexto, el
empleado promedio permanece en una misma empresa alrededor de 4 afios. Avila
etal. (2022), recalca que no es recomendable que una persona ocupe el mismo cargo
por mas de cinco afios, y en el caso de los jovenes, este periodo se reduce a la mitad.
Estos datos evidencian que actualmente existe un alto indice de rotacion de

personal, que se ha incrementado hasta alcanzar un 60%.

Para la implementacion del modelo de Onboarding, se propone una estrategia
innovadora que fusiona la experiencia practica con la tecnologia digital, lo que
permitird la optimizacion de recursos fisicos y materiales. Este modelo se compone
de cinco etapas fundamentales disefiados para potenciar la productividad al reducir
la curva de aprendizaje, minimizar costos y mejorar significativamente el
desempefio de los colaboradores con la ayuda de herramientas digitales para el
andlisis y verificacién de documentos, asi como procesos agiles y seguros que

contribuyan a elevar la eficiencia operativa de la cooperativa.

TEMA DE LA PROPUESTA
Onboarding Experiencial Digital

Antecedentes
Con base a los datos encontrados en la cooperativa Crecer, se determina que para

el mes de abril del 2024 el nivel de productividad es del 65,88 % el mismo que
denota el deficiente proceso de induccion existente dentro de la cooperativa, que a
largo plazo genera desconocimiento del cargo, ausencia, desmotivacion, desercion,

rotacion, presion, debido al inexistente control del proceso, manual de funciones,
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organigrama estructural que no han fomentado la familiarizacion con la cultura
organizacional y valores corporativos, por ende se plantea una propuesta con un
periodo de tiempo de 5 dias por 8 horas diarias en donde 2 horas se ejecutan de
manera teorica haciendo referencia al Onboarding digital y las 6 horas restantes
hacen referencia al Onboarding experiencial, este modelo permitira observar si
existen cambios en los niveles de productividad, demostrando su funcionalidad para
el cumplimiento de los objetivos de la cooperativa, cuya finalidad del proceso es
alcanzar 6ptimos niveles de productividad en base al disefio de un modelo de

Onboarding eficiente.

Diagnostico

En base a la aplicacion de los instrumentos para medir las variables se encontraron
deficiencias en el proceso de induccion actual el cual hace referencia a un modelo
no equitativo, el cual no vincula de manera correcta al colaborador, de manera que
no se genera el sentido de pertenencia, lo cual es causa de desmotivacion, ausencia
por parte de los colaboradores que han demostrado un bajo rendimiento e
incumplimiento de las metas establecidas, en el cual se evidencia un rendimiento
del 65,88% que no llega al minimo requerido por el Plan Operativo Anual, el mismo
que se encarga de establecer estrategias para el cumplimiento de los objetivos
empresariales, poniendo en riesgo la certificacion del segmento 2 el mismo que se
realiza cada semestre por ello se debe mejorar los niveles de ya que, permiten
desarrollar la competitividad y eficiencia empresarial, crecimiento patrimonial,
logro de objetivos, cumplimiento de la mision, en caso de no alcanzar niveles

productivos éptimos se corre el riesgo de desaparecer en el mercado.

Los resultados evidencian que el proceso de induccion varia desde 3 semanas,
mientras que el resto de la poblacién indica que su periodo de induccion es de una
semana, esta variabilidad demuestra la falta de uniformidad y equidad existente en
el proceso vigente de induccion hasta el 27 de abril del presente afio. En cuanto a
los temas tratados durante el proceso de Onboarding, el 23,08% del personal sefiala
que el material recibido se relaciona con el area operativa, asi también el 30,77%
menciona que se les proporciona induccion sobre el manual de funciones, mientras

que otro 46,15% afirma que se les instruye en todos los aspectos relevantes de su
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area de trabajo, incluyendo operaciones, manuales de funciones, derechos y
obligaciones del trabajador, la situacion actual de la entidad financiera y las
modificaciones en el cargo. Esto hace referencia a que no todos reciben el manual
de funciones en donde se describe el cargo, asi también no se socializa informacion
relevante de la empresa debido al deficiente control del proceso y del material
didactico, demostrando que la etapa de capacitacion en donde se comparten las
normas de comportamiento, politicas, organigrama estructural, manual de
funciones no se ejecuta de manera correcta, asi también informan haber recibido
induccion acerca de los riesgos laborales establecido por las normas 1SO 45001 de
seguridad y salud, en donde exige a las empresas brindar éptimos lugares de trabajo
para la mejora del desemperfio de los colaboradores ya que esto va de la mano del

desarrollo sostenible.

Es fundamental garantizar la misma calidad de ensefianza en todas las areas para
fomentar la fidelizacion y sentido de pertenencia del personal. En base a los
resultados se evidencia la escasa uniformidad del proceso para los colaboradores lo
cual impacta de manera negativa a la productividad laboral en el area operativa,
area responsable de realizar la mayor parte de transacciones y son los responsables
del cumplimiento de los procesos. Finalmente, la encuesta realizada para obtener el
diagnostico de la empresa indica que el 69,23% de los colaboradores considera que
el proceso de integracién cumple con sus expectativas, mientras que el 30,77%
sefiala que se debe mejorar aspectos del proceso para efectivizar el proceso y
potenciar al personal.

Objetivos

Objetivo general

Proponer un proceso de Onboarding para incrementar la productividad en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Crecer.

Objetivos especificos

e Contrastar la curva de aprendizaje de los colaboradores posterior a la
implementacién del proceso de Onboarding experiencial digital.

e Generar el sentido de pertenencia en los colaboradores del personal de la
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Cooperativa Crecer.
e Comparar los niveles productivos del personal en el pre.test y pos.test una

vez implementado el proceso de Onboarding.

Metodologia Practica

La propuesta hace uso de técnicas, actividades que permiten reducir la curva de
aprendizaje, el modelo de Onboarding Experiencial Digital establece un modelo
basado en la propuesta de Colman (2021), establece 3 fases y 5 etapas que utilizaran
diferentes técnicas, metodologia, actividades que facilitaran el desarrollo y
ejecucion del modelo planteado para asegurar que los colaboradores se adapten
rapidamente y puedan ser eficientes. El proceso Onboarding plantea estrategias
como el disefio de un plan estructurado que inicie desde la bienvenida hasta la
integracion a la organizacion, mediante cronogramas, actividades especificas y

responsabilidades para el colaborador como para los mentores o tutores asignados.

1.- Personalizacion del proceso: Adaptar el modelo a las necesidades del
colaborador segun el cargo, la experiencia previa, las habilidades especificas y las

expectativas personales del empleado.

2.- Comunicacion asertiva: Desarrollar la comunicacién efectiva, informacion clara

sobre la cultura organizacional, politicas y procedimientos.

3.- Integracion temprana en el equipo: Facilita la integracion al equipo, incluye
reuniones, presentaciones formales e informales, y asignacion de proyectos

colaborativos desde el principio.

4.- Formacion continua: Ofrece oportunidades de desarrollo profesional que puedan

ayudan al colaborador a crecer dentro de la organizacion.

5.- Retroalimentacion: Feedback y evaluacion durante el proceso de Onboarding
que asegura el progreso del colaborador.

6.- Apoyo: Involucra al orden jerarquico para establecer relaciones interpersonales
solidas desde el principio desarrollando el sentido de pertenencia con la cultura

organizacional.

69



7.- Medicion de resultados: Métricas para evaluar la efectividad del Onboarding,

como la retencion de empleados y la productividad inicial.

Al implementar estas estrategias, la cooperativa crecer personaliza el proceso de
induccién utilizando material digital que permite el acceso rapido y en todo
momento a la informacion, optimiza tiempos y recursos maximizando el
rendimiento, reduce costos de seleccion e induccion al utilizar herramientas
tecnoldgicas, mejora la competitividad laboral mediante la capacitacion
personalizaday certificada, acelera el aprendizaje y contribuye al éxito a largo plazo
de la empresa. En cada etapa existe un responsable que tome las riendas para cada
etapa establecida, se describe el proceso, recursos, materiales a utilizar, presupuesto
autorizado y bajo la supervision del area de talento humano, el proceso tiene como
objetivo fidelizar al personal y mejorar los niveles productivos, el cual seréa validado
mediante los instrumentos de medicion antes mencionados que permitiran realizar
un analisis comparativo del antes y después de la empresa después de haber
implementado este modelo con los colaboradores del area operativa de la

Cooperativa Crecer.

El Onboarding Experiencial Digital es un plan estructurado y crucial adaptado a las
necesidades de la Cooperativa Crecer y sus colaboradores, el cual esta alineado con
los objetivos organizacionales, este proceso fomenta la fidelizacion del colaborador
desde antes de su primer dia laboral, mediante un correo electronico de bienvenida
que incluye informacidn sobre su horario de trabajo, normativa interna, politicas y
normas que rigen su correcto funcionamiento. Este proceso consta de 3 fases:
induccion a la empresa, inducciéon al cargo y evaluacién de resultados. La
implementacion del Onboarding se divide en dos modalidades: la parte didactica y
asistida, que se ejecuta de manera digital durante 2 horas diarias y la capacitacion
en el trabajo durante la jornada laboral por una semana. Esta propuesta disefiada
para mejorar los niveles de productividad genera un fuerte sentido de pertenencia
en los colaboradores fomentando la identificacién con la marca y la cultura

organizacional.

El proceso de Onboarding puede desglosarse en varias etapas clave:
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Preparacion: Consiste en preparar toda la documentacion necesaria, crear cuentas,
enviar un correo electronico de bienvenida e informar al empleado sobre su horario

del primer dia.

Bienvenida: Implica dar la bienvenida al empleado, presentarlo al equipo y

brindarle las herramientas y materiales necesarios.

Capacitacion: Involucra capacitar al empleado sobre las politicas, normativa que

rigen a la empresa.

Integracion: Consiste en formar al colaborador en base a la cultura y ambiente
laboral de la empresa, asi como asignar un mentor que lo ayude a adaptarse a su

nuevo rol.

Evaluacion: Implica evaluar el desempefio del empleado y brindar

retroalimentacion para ayudarlo a mejorar.

El Onboarding es una oportunidad Unica para fomentar la cultura empresarial,
proporcionar tiempo valioso para el aprendizaje y el desarrollo personal, crea un

ambiente laboral positivo y productivo.

Revision proceso metodoldgico

Para solventar el deficiente proceso de induccion a los colaboradores, se plantea el
modelo Onboarding Experiencial Digital el mismo que ayud6 a controlar los
tiempos muertos, reduccion de costos, optimizacién de recursos, delegar funciones,
asi también. De igual manera la inequidad existente entre el personal indigena y
mestizo, ha ocasionado un entorno laboral no satisfactorio para algunos
colaboradores, es por ello que tras estandarizar el proceso de induccion se logré
inculcar la equidad y el sentido de pertenencia. En cuestion al tiempo que dura el
proceso de induccidn, se establecio horarios para el aprendizaje tedrico y asistido,
evitando el agotamiento, estrés laboral, presion, que permite aprovechar el tiempo

de manera que ayuda a realizar el proceso de manera estructural.

Desarrollo de la propuesta
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Tabla No. 16
Proceso del Onboarding Experiencial Digital

PROPUESTA FASES DIMENSIONES INDICADORES TEMASA RESPONSABLES TIEMPO METODOLOGIA
TRATAR
ONBOARDING FASE 1 Preparacion Desarrollar la Misién Lcdo. Roberto Panchi. 1 hora Capacitacion presencial
EXPERIENCIAL |\ Nbuccion A cultura . : : o "
DIGITAL o Vision Lcda. Elizabeth Panchi. Técnica: Aula Expositiva
LA EMPRESA organizacional
Valores Lcda. Jhoselyn Granizo Actividad: Video preparado
Estudiante MBA. por el nivel gerencial de la
cooperativa.
Lugar: Cooperativa Crecer.
Bienvenida Reducir el nivel Competencias Lcda. Jhoselyn Granizo Método: Aprendizaje Activo
de desercion  del Aptitudes Estudiante MBA 1 hora Técnica: Team Building
personal . . .
Herramientas  Oficial de Negocios. Actividad: Escape Room,
Lugar: Cooperativa Crecer.
FASE 2 Capacitacion Productividad del Bonificaciones Lcda. Jhoselyn Granizo 2 hora Aprendizaje Activo
INDUCCION Capital Derechos Estudiante MBA Técnica de: Juego de
AL CARGO estrategias
Sueldo g
Periodo de Actividad: Brainstorming
prueba. (lluvia de ideas).
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Costo Laboral Uso del core

Integracion Unitario financiero.
Transacciones

Transferencias

Competitividad Actualizacion

del Costo laboral  de

informacion

Créditos
FASE 3 Evaluacion Productividad Cumplimiento
RESULTADOS laboral (PL) del

presupuesto.

Tnlgo. Patricio Capuz
Lcda. Jhoselyn Granizo

Estudiante MBA

Lcda. Jhoselyn Granizo

Estudiante MBA

Lcda. Jhoselyn Granizo
Estudiante MBA

Test de competencias

adquiridas

2 horas

hora

1 hora

1 hora

Lugar: Cooperativa Crecer.

Método de capacitacion en el

trabajo

Técnica: Estudio de caso
Actividad: Torre de Papel
Lugar: Cooperativa Crecer.

Método de capacitacion en el

trabajo
Técnica: Aula expositiva

Actividad: Cabezas juntas

numeradas

Método de evaluacion de

resultados
Técnica: instruccion programada
Actividad: test de competencia

Lugar: Cooperativa Crecer.

Nota. Proceso de Onboarding Experiencial Digital propuesto para la cooperativa Crecer. Elaborado por el autor.
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PROPUESTA DE INDUCCION AL PERSONAL
ETAPA 1 PREPARACION
Responsable:
Jefe de Recursos Humanos. Lcda. Elizabeth Panchi
Gerencia General. Lcdo. Roberto Panchi.
Mentor. Lcda. Jhoselyn Granizo
Maestrante MBA y funcionario de la Cooperativa Crecer.
Descripcion del proceso:

Descripcion general de la empresa, datos historicos, mision, vision, valores

corporativos.
Historia

En febrero del 2010, un grupo de 35 personas motivadas por satisfacer sus
necesidades econdmicas tomaron la decision de aportar un capital semilla de UD
$300,00 para darle vida a lo que hoy conocemos como Cooperativa de Ahorro y
Crédito CRECER WINARI, actualmente con 14 afios en el mercado la cual busca

brindar mejoras a todos nuestros asociados y clientes, regulada por la SEPS.
Mision:

Crecemos y apoyamos al desarrollo productivo y social, junto a nuevos socios.
Vision:

En el 2025 ser parte del ranking de las mejores cooperativas a través de productos
y servicios de calidad, impulsando el bienestar social y ambiental.

Valores:

Responsabilidad:

Somos responsables del impacto de nuestras decisiones y actividades precautelando

el bienestar de la sociedad y el medio ambiente.

Etica:
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Nuestro comportamiento es ético, transparente y sostenible.
Lealtad:

Demostramos lealtad y gratitud a todas aquellas personas que confian y conforman
la COAC CRECER.

Cooperacion:

Cooperamos en el rango econdmico y social como medio para mejorar la calidad

de vida de los productores y consumidores.

Fecha: 08 de abril del 2024

Duracion: 1 hora desde las 08:00 am — 09:00 am
Material: Video Corporativo.

Mensaje de bienvenida por parte de Gerencia General
Material: Video por parte de Gerencia General
Apreciado colaborador

TU has sido la mejor opcion seleccionada para formar parte de nuestra familia. La
cooperativa de Ahorro y crédito Crecer, quiere por este medio dar la mas cordial de
las bienvenidas, para que seas parte del desarrollo financiero y del crecimiento de
nuestra institucion, a partir de este momento que te integras a nuestro selecto bloque
de trabajo, te impulsamos a conducirte con disciplina, eficacia y transparencia en el
desarrollo de tus funciones, poniendo en practica los valores que nos identifican;

responsabilidad, ética, lealtad y cooperacion.

Asi también nos comprometemos a proporcionarte las bases que sustentan nuestra
cultura Organizacional y las herramientas e insumos fundamentales para tu

adaptacion a nuestro entorno laboral.

Auguramos éxitos en tus funciones, bienvenido a ser parte de este selecto grupo de
mujeres y hombres, que con espiritu de integracion, responsabilidad y colaboracion

se sienten orgullosas de pertenecer a esta gran institucion.
Recuerda la meta es tuya, tu empefio, las ganas y tu dedicacion hablaran por ti.

Bienvenido y Mucha suerte.
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Recursos: KIT DE BIENVENIDA

Tabla No. 17

Kit de Bienvenida
MATERIALES CANTIDAD P.U
Agenda corporativa 1 $ 10,00
Folder corporativo 1 $5,00
Camiseta 1 $5,00
Gorra 1 $ 5,00
Arreglo Floral 1 $ 25,00
TOTAL: $ 50,00

Nota. Informacion proporcionada por Talento Humano de la cooperativa Crecer.
ETAPA 2 BIENVENIDA

Responsable: Lcda. Jhoselyn Granizo

Descripcion: Socializacion del organigrama estructural, el cual consta de 3 niveles.
1 Nivel Di gerencial

2 Nivel Administrativo

3 Nivel Operativo

Recursos

E-Learning: Informacién Digital acerca de informacion.

Presentacion en Power Point

Materiales

Organigrama Estructural Digital de la Cooperativa Crecer.

Material de induccion al personal
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Figura No. 29
Organigrama Estructural Vigente en la Cooperativa Crecer.
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Politicas y Normas

Horario de trabajo

Tabla No. 18

Normativa Horaria de la Cooperativa Crecer

Lunes a Viernes Sabado
Agencia Hora De Hora De Hora De Hora De Hora De Hora De
Entrada Apertura Salida Entrada Apertura Salida

Matriz 07:45 Am 08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm
Riobamba 07:45 Am 08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm
Latacunga 07:45 Am  08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm
Quito 07:45 Am 08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am 08:00 Am 14:00 Pm
Babahoyo 07:45 Am 08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm
Santo 07:45 Am  08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm
Domingo

Ibarra 07:45 Am 08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm
Guayaquil 07:45 Am 08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm
Carapungo 07:45 Am  08:00 Am 18:00 Pm 07:55 Am  08:00 Am 14:00 Pm

Nota. Horario de trabajo establecido para todas las agencias a nivel nacional en la

cooperativa Crecer. Obtenido del material de Induccién al personal elaborado

conjuntamente con el area de Recursos Humanos y el autor de la investigacion.

Ausencias y tardanzas: Los permisos son otorgados solo por Gerencia General

previo conocimiento del jefe inmediato superior

e Las ausencias sin previo aviso, solo estaran justificadas por enfermedad o por
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causas de fuerza mayor, en estos casos debes traer el documento de
justificacion.
e En caso de exceder tres dias laborables, debes presentar un certificado médico

que avale tu estado de salud, caso contrario la ausencia es considerada como

abandono de trabajo.

Apariencia Personal

Tabla No. 19
Vestuario del personal

Mujeres indigenas

Mujeres mestizas

El anaco debe estar planchado sin

arrugas ni sucio.

La blusa bordada debe estar limpia.

Utilizar tacos negros cerrados Yy
alpargatas de cabuya altas en los

horarios establecidos.

La chaqueta y buzo de la cooperativa

debe estar limpio y sin arrugas

Las fajas corporativas deben estar

limpio y usar en los dias

correspondientes.

Es obligacion del personal femenino
maquillarse siempre los tonos de
sombra deben ser colores tierra y

labiales en tonos bajos

Las ufias deben estar siempre limpias y

Utilizar las blusas por dentro del
falda,

planchadas y limpias.

pantalon Y debidamente

Utilizar zapatos cerrados, formales, de

color negro.

Utilizar medias de color piel y grafito

en los horarios establecidos.

Es obligaciéon del personal femenino
maquillarse siempre los tonos de
sombra deben ser colores tierra y

labiales en tonos bajos

Las ufias deben estar siempre limpias y

en especial pintadas.

La cartera debera ser sencilla, tipo
ejecutiva, color negro, vino o café en el

caso de las mujeres.
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en especial pintadas

La cartera deberd ser sencilla, tipo
ejecutiva, color negro, vino o café en el

caso de las mujeres.

Nota. Normativa de vestuario para el personal femenino de la cooperativa, Obtenido

del material de Induccion al personal propuesto para la presente investigacion.
ACCESORIOS
Mujeres Indigenas y Mestizas

Peinado, maquillaje y ufias. - El arreglo del cabello debera transmitir nitidez y
claridad, evitando estilos y modas muy extravagantes. Se recomienda utilizar
peinados que le permitan lucir impecable, tipo mofio ejecutivo, trenzas o cabello

suelto bien arreglado, de tal manera que no caiga sobre los 0jos ni boca.
Joyas y bisuteria

Las joyas deberan ser discretas y pocas, pulseras delgadas y uno o dos anillos
sencillos, que vayan acorde con el uniforme. También estan permitidos los collares,
cadenas y relojes siempre que sean sencillos y guarden armonia con la imagen

personal.

Uniformes del dia Sdbado

Asistir con la chompa de la cooperativa.

Asistir con la camiseta polo de la cooperativa.

Pantalon jeans especificamente color azul.

Zapatilla color blanco.

El uniforme antes mencionado deber usado correctamente dentro de la

cooperativa y cuando realice publicidades fuera de la institucion.
Reglas del Uniforme

» Esté prohibido ir a otros eventos que no sean de la cooperativa con el

uniforme de la institucion.
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» El uniforme solo debe ser utilizado dentro de la institucion o en eventos que la

cooperativa lo requiera.
» Deben estar en un excelente estado el uniforme.
»  Cumplir con los horarios establecidos de uniformes.
» La cooperativa entrega el uniforme después de pasar el periodo de prueba.
Higiene
e Mantener diariamente una buena higiene personal y bucal.

e Llevar el cabello limpio y peinado. No es recomendable llegar con el cabello

mojado al puesto de trabajo.

e No usar en exceso las fragancias o en altas concentraciones (lociones, perfumes

0 splash) para no incomodar a las personas que nos rodean.
e Aseo personal.
Lenguaje Corporativo
Cortesia telefonica: Al contestar el teléfono debes ser amable y cortes.

COOPERATIVA CRECER BUEN@S DIAS / TARDES EL NOMBRE DEL
COLABORADOR EN QUE LE PODEMOS SERVIR

Cuando un socio ingresa a la cooperativa atender de una forma amable y cortes y

con una sonrisa, atender todas sus dudas e inquietudes.

BIENVENIDOS A LA COOPERATIVA CRECER BUENAS DIAS/TARDES
EN QUE LE PODEMOS SERVIR

Tarjeta de identificacion

La Cooperativa a través del area de Recursos humanos, le proveera una tarjeta de
identificacion institucional, misma que deberas portarla en un lugar visible mientras

se encuentre en el desempefio de sus funciones, dentro o fuera de la Institucion
Evaluacion del desempefio:

e En 15 dias de haber ingresado a laborar evaluara sobre las politicas y procesos

que maneja la institucion
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e Semestralmente la institucién evalla tu desempefio y la productividad de la

misma
Concesion de Créditos al personal

e El crédito aempleados de la Cooperativa, se otorgara acorde a lo establecido en

el Manual de Crédito y cobranza la misma que para estos casos se aplicara.

e El descuento de la cuota de crédito directo o indirecto se realizara mediante
débito mensual a los haberes del Rol del empleado, para lo cual se debe solicitar
su autorizacion en el momento del desembolso del crédito por las personas

responsables del crédito.

Uniformes

Figura No. 30
Uniforme para el personal Indigena y Mestizo

Nota. Se presenta la manera correcta de llevar los uniformes en la cooperativa

Crecer.

Fiestas y Encuentros Deportivos: La cooperativa organiza encuentros Deportivos,
Culturales, Sociales para todos sus empleados en fechas especiales a fin de propiciar
su integracion y reconocimiento, para todos estos eventos comunicados con

antelacion deben participar activamente siempre con indumentaria caso de que la
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Cooperativa entregue para el efecto.

Sanciones y Descuentos

El personal que incumpla las disposiciones de este Manual sera sancionado con:
e En cuanto a prenda y credencial es un descuento de un ddlar

e En caso de reincidencia se aplicara la sancidon respectiva de acuerdo al

Reglamento Interno de Trabajo.
e Los atrasos por minuto seran descontados el valor de 0,50 ctvs.

e En caso de no asistir a eventos encuentros deportivos y capacitaciones seran

descontados con un valor econémico.
e Por no portar la credencial.

e El personal que ingrese a la cooperativa debe aportar con el 3% a certificados

de aportacion y 3% a ahorro programado mensualmente.

e Los uniformes que se le otorgué por parte de la cooperativa asume el 50% la

cooperativay el otro 50% por el empleado en 3 cuotas.

e EIl personal que vaya a desvincularse de la institucion es obligacion del
empelados presentar 15 dias antes caso contrario sera sancionado como esta
establecido en el CODIGO DE TRABAJO

COMPENSACIONES Y BENEFICIOS
Pago del salario por prestacion de servicios bajo el periodo de prueba.
Pago del salario Afiliado en IESS:

Al personal que se encuentre afiliado la cancelacion del salario es el Gltimo dia de

cada mes.

A partir de la fecha que ingrese se deben presentar los exdmenes ocupacionales

los cuales son obligatorios.
Beneficios Sociales:

La cooperativa cumple con todos los beneficios sociales que le corresponden por
ley.
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Capacitacion y Desarrollo:

La cooperativa mantiene un plan de capacitacion anual para todo su personal, en

las diferentes areas.

OBSERVACIONES GENERALES

 Esta prohibido comer al frente de los socios y compafieros.
* Respetarse entre Comparier@s.

* No estar en el celular frente a los socios.

+ Solventar todas las &reas con cualquier duda o inquietud que tenga en socio

[cliente.
* No divulgar cosas negativas de la Institucion

Ante cualquier falta el colaborador seréa sancionado con el 10% de la

remuneracion.
Duracion: 2 horas desde las 11:00 am — 13:00 pm.

Recursos Materiales y Econdémicos.

Tabla No. 20
Recursos Materiales

Materiales P.U Cantidad Presupuesto

Material de induccional ~ $ 100,00 1 $ 100,00

personal digital

Manual de Funciones $ 100,00 1 $ 100,00
digital

Tecnologia $ 500,00 1 $ 500,00
Energia Eléctrica $ 150,00 1 $ 150,00
Lunch $ 500,00 1 $ 500,00
TOTAL.: $ 1.350,00

Nota. Presupuesto planteado para el desarrollo de este paso en el modelo de

Onboarding propuesto.
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ETAPA 3 INDUCCION

Responsable: Estudiante MBA. Jhoselyn Granizo
Metodologia: Capacitacién en la Oficina

Mentor: Msc. Victor Hugo Olalla

Tiempo: 2 horas

e Descripcion de los productos y servicios
e Principales competidores del mercado

e Normas de conducta

e Descripcidn de riesgos laborales.

e Acciones disciplinarias

e Seguridad

e Organismos de control

e Prevencién de lavado de activos.

Tabla No. 21
Recursos Materiales de Cumplimiento Normativo

Materiales P.U Cantidad  Presupuesto
Manual Digital En Base A Normativas de $ 50,00 1 $ 50,00

la UAFE, SEPS, BCO CENTRAL, FAFT,

GAFILAT.

Riesgos Laborales. $50.,00 ! $50,00
Presentacion Digital $50 1 $ 50,00
Total: $ 150,00

Nota. Materiales dispuestos para el desarrollo del paso 3 del Onboarding

experiencial digital.
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ETAPA 4 INTEGRACION
Responsable: Estudiante MBA.
Metodologia: Capacitacién en el trabajo
Mentor: Msc. Victor Hugo Olalla
Tiempo: 2 horas

Metas y Objetivos:

Estudiar los procesos, aprender, predecir y dar forma a las necesidades de los

clientes, presentar los servicios financieros y como los beneficia, gestionar quejas

y cerrar negociaciones.

e Cumplimiento del 100% en el crecimiento de las cuentas de ahorro es decir 50
cuentas por mes, incentivar al ahorro programado.

e Realizar 60 depdsitos en recaudacion Facilito.

e Captar 60 mil dolares mensuales en DPF.

e Cuidar que Caja 'y Boveda este cuadrado y sin novedades.

e Fidelizar al cliente o0 socio mediante el buen servicio.

Conocimientos

Conocer los pasos de los procesos, técnicas de negociacion, conocimientos

practicos de informacion, puntos fuertes, puntos debiles, adaptabilidad.

Manejo del sistema FitCop y Fit bank, descripcion de las transacciones utilizadas
en el area de cajas, créditos, aperturas de cuenta, DPF, ahorros programados, ahorro

visto.

Recursos materiales y economicos

Tabla No. 22
Recursos materiales y economicos del Seguimiento

Materiales P.U Cantidad Presupuesto

Plantilla de Recursos Humanos. $ 100,00 1 $ 100,00
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Cursos de razonamiento, $ 750,00 1 $ 750,00

estudios de caso.

Certificaciones $ 750,00 1 $ 750,00
Presentacion digital $30 1 $ 30,00
TOTAL.: $1.630,00

Nota. Materiales dispuestos para el desarrollo del paso 4 del Onboarding

Experiencial Digital (Ver Anexo D).
PASO 5EVALUACION
Responsable: Jefes de Agencia

Ibarra, Quito, Guayaquil, Latacunga, Riobamba, Babahoyo, Santo Domingo,
Matriz

Descripcion

Después de completar el proceso de Onboarding la Cooperativa Crecer evalta al
colaborador para conocer su nivel de conocimiento, con el objetivo de medir la

efectividad del modelo implementado.
Duracion

La evaluacion del personal tendra un tiempo de 1 hora, tiempo suficiente, este
tiempo se considera suficiente para llevar a cabo la evaluacion en las instalaciones

de la Cooperativa Crecer.

Herramientas

Test de conocimientos adquiridos.

Beneficios del Onboarding Experiencial Digital para la Cooperativa Crecer.

Reduccion de costos: sistemas automatizados procesan la data en forma rapida y

segura reduciendo el tiempo de incorporacién y aceptacion de los clientes.
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Mitigacion de riegos: procesos de verificacion digitales en diversas bases de datos

permiten identificar riesgos y evitar fraudes.

Incrementa la productividad: el personal aprovecha el tiempo en tareas que
aportan valor y se automatizan las tareas repetitivas. Aumenta la motivacion de los

empleados.

Mejora la experiencia del usuario: facilita el acceso a los servicios bancarios

brindando confianza y satisfaccion por los resultados.

Se fomenta una cultura de innovacion: el aprendizaje continuo y mejora de los
procesos hace que aumente el valor por el conocimiento de la ciencia y la

tecnologia.

En la actualidad infinidad de Cooperativas que manejan enormes recursos
economicos también se interesan en tecnologias innovadoras para mejorar su
gestion. En definitiva, el Onboarding digital es una estrategia imprescindible en la

ruta de la transformacion digita de las entidades financieras (Omnibanca, 2022).

PRESUPUESTO PARA EL DESARROLLO DEL ONBOARDING
EXPERIENCIAL DIGITAL

Tabla No. 23
Presupuesto para la implementacion del Onboarding Experiencial Digital

PASOS ACTIVIDAD VALOR

PREPARACION Mensaje por parte de RRHH y $1.500,00

Gerencia General

INTEGRACION Socializacién de la esencia que $1.350,00
compone a la COAC Crecer,

politicas y normativas.

INDUCCION Metas y objetivos del area de $ 155,00

atencion al cliente y Cajas

SEGUIMIENTO Descripcidn del cargo, actividades, $ 1.630,00

88



descripcion del software

corporativo.

EVALUACION Evaluacion de conocimientos. $ 30,00

TOTAL $ 4.665,00

Nota. Presupuesto para el modelo de Onboarding, en base al autor (Colman, 2021).
El presupuesto establecido para el proceso que se llevara a cabo en la primera
semana del mes de mayo es de $4.665,00 considerando gastos materiales recursos
materiales, tecnoldgicos, econdmicos horas de trabajo, todo se encuentra
presupuestado y aprobado por Gerencia General. El mismo que servira para conocer

si el proceso de Onboarding se relaciona con la productividad del personal.

Evaluacion de la propuesta

La implementacion del modelo basado en el Onboarding digital se evaluara
mediante los indicadores transaccion por tiempo, aumento en transacciones,
instrumentos de medicidn, encuesta e informe mensual de productividad del area
operativa, analisis de resultados en base a un pre-test y un pos-test posterior a la
implementacion del modelo. En base a resultados se comprobaréa si la propuesta
incide de manera positiva sobre los niveles de productividad, el cual se desarrolla
en el area de cajas y atencion al cliente de la Cooperativa Crecer, con la
colaboracion de Talento Humano vy los jefes Operativos de las 8 agencias a nivel
nacional. Los indicadores que se medirdn en la variable dependiente de la
productividad incluyen, competitividad laboral, competitividad del costo laboral,
costo laboral unitario, productividad laboral, intensidad del capital, productividad
total, mientras que de la variable del Onboarding se medira el nivel de satisfaccion
con el modelo y si este ha servido para desarrollo de las funciones diarias. Este
proceso demostrara que la correcta aplicacion del proceso genera un impacto

favorable en los niveles productivos de la empresa.

Para la validacion de la propuesta se utilizara el método 3 Validacion a través de su
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aplicacion en la practica de la propuesta, para demostrar la transformacion respecto
al diagndstico inicial en la Cooperativa Crecer implementando la propuesta parcial
a toda la poblacion de estudio.

Tabla No. 24
Resultados Pre test*Pos test en la Cooperativa Crecer.

Productividad Pre test Pos test
Oficinas Abril Mayo
Ambato Bueno Bueno
Riobamba Regular Bueno
Latacunga Bueno Bueno
Quito Regular Muy Bueno
Babahoyo Regular Muy Bueno
Santo Domingo Regular Bueno
Ibarra Muy bueno Muy bueno
Guayaquil Malo Bueno
Total Regular Bueno

Nota. En la tabla se muestra la variacion del nivel de productividad existente en la
Cooperativa Crecer antes y después de implementar el modelo Onboarding
Experiencial Digital.

Interpretacion

La tabla presentada evidencia una variacion positiva en la productividad después de
implementar el modelo, este enfoque ha tenido una percepcion favorable en los
colaboradores lo cual se ve reflejado en los niveles de productividad obtenidos hasta
el 10 de mayo del presente afio. Los datos muestran que 3 de 8 agencias evaluadas
han logrado alcanzar el nivel Muy Bueno con una productividad del 84,31% el
mismo que se encuentra en el rango establecido por el POA. Este resultado
demuestra que modelo de Onboarding Experiencial Digital implementado es
efectivo y contribuye a la mejora de la productividad evidenciando un crecimiento
del 18,43% en el mes de mayo.

Los resultados muestran que agencias como Riobamba con el 62,50%, Quito 65%,
Santo Domingo 63,50% y Guayaquil 31% pasan de ser las agencias con los niveles
mas bajos de productividad a tener niveles éptimos del 87,50%, 100%, 95% y 87%
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que se superan el rango requerido del 85% establecido por el POA, encargado de
planificar y establecer los objetivos empresariales. Los resultados demuestran que
un proceso bien disefiado adaptado a las necesidades, combinado con elementos
experienciales digitales, tiene un impacto positivo en los colaboradores y mejora la
productividad de la Cooperativa Crecer. Invertir en el proceso de Onboarding
Experiencial Digital mejora la productividad y contribuye al crecimiento sostenible

del negocio.
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Conclusiones

Se identifico que el Onboarding incide sobre la productividad con un coeficiente
de Chi cuadrado de 1.667, confirmando la correlacién entre la variable
independiente Onboarding y la variable dependiente Productividad laboral. Este
resultado respalda la hipétesis nula de la investigacion, que establece que el
proceso de induccién impacta en los indicadores de productividad de la
Cooperativa Crecer. Puesto que el proceso tiene como objetivo aumentar la
productividad del personal acortando la curva de aprendizaje.

Los resultados indican que el 100% de los colaboradores de la cooperativa
reciben Onboarding. No obstante, se evidencia que dicho proceso no se ejecuta
de manera estandarizada, presentando diferencias en la metodologia, lo cual se
refleja en la falta de uniformidad, tiempos de aplicacion, ausencia de mentores,
bajos niveles de productividad en el area operativa. Estas deficiencias sumadas
a la falta de seguimiento y acompafiamiento, generan un impacto negativo del
Onboarding sobre la productividad de la empresa, obstaculizando el
cumplimiento de los objetivos planteados por la organizacion y pone en riesgo
la competitividad de la empresa.

La productividad de la Cooperativa Crecer en el area Operativa para el mes de
abril alcanzé un nivel regular del 64,31%, donde 3 de 8 agencias logran alcanzar
niveles Buenos y Muy Buenos correspondiente a los rangos del 67% al 99% y
100%. Estos resultados evidencian que el proceso de Onboarding actual es
deficiente, donde el 50% de la poblacién menciona que el proceso tiende a durar
3 semanas, el 30,77% refiere que recibieron induccién por 2 semanas, el 19,23%
responde que el mismo durd 1 semana, asi también existe variabilidad en el
tiempo de aplicacion, donde el 76,92% de la poblacion de revela que el proceso
de induccion se aplica por 4 horas diarias mientras que, el 23,08% refiere que
recibio induccién 2 horas diarias. En cuanto a los temas tratados el 46,15%
afirma que el proceso brind6 informacion acerca de todo lo oportuno al area,
normativa interna, manual de funciones, riesgos laborales, asi también el
30,77% indican que recibieron induccion uUnicamente sobre el manual de

funciones y el 23,08% declara que recibié induccién acerca del material
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referente al area operativa, los resultados revelan que no existen responsable
definido para cada etapa de Onboarding, es asi que, el 73, 08% indica que el
proceso de induccion si ha sido eficiente, mientras que el 26,92% menciona que
no ha utilizado los conocimientos recibidos en su area de trabajo, en cuestion a
las mejoras al proceso el 57, 69 % refiere cambiar los métodos de aplicacion y
el 42,31% prefiere cambiar los temas recibidos, estos resultados evidencian la
falta de equidad, orden, seguimiento, responsables, desperdicio de tiempo y
recursos. Sin embargo, al estandarizar el proceso y aplicar el modelo de
Onboarding, se observd una mejora significativa del 18,43% sobre la
productividad del area operativa, definiendo horarios, responsables, una
metodologia innovadora, donde 3 de 8 agencias logran alcanzar el 100% de
productividad, alcanzando un rendimiento Muy Bueno segun los niveles
productivos establecidos en la Cooperativa de acuerdo con el Plan Operativo
Anual. Es importante destacar que la poblacion de estudio con el 88,46% refiere
que la induccion ha cumplido con sus expectativas, ha apoyado en desarrollo de
sus funciones, solventando dudas e inquietudes, en base a la correcta
distribucion del proceso, lo cual se ve reflejado en los niveles productivos
obtenidos para el mes de mayo.

Se propone el proceso de Onboarding planteado por Colman (2021), el cual
estandariza el proceso de manera uniforme, equitativa, para todo el personal con
el objetivo de mejorar la experiencia del colaborador al momento del desarrollo
de sus funciones, este proceso fusiona las herramientas tecnoldgicas, para la
automatizacion de tareas, creacion de contenido digital, que permiten el
aprendizaje por medio de herramientas digitales, el objetivo es crear una
experiencia Unica, personalizada que facilita el compromiso de los
colaboradores aprovechando las ventajas de la tecnologia que recae sobre los
indicadores de la productividad, este modelo cuenta con la parte digital y
asistida, en donde la parte tedrica se imparte con material digital enviado a cada
colaborador, mientras que la parte asistida experimentara la realidad del cargo
de la mano de un tutor. Este proceso mejora la productividad y reduce la curva
de aprendizaje, el cual cuenta con 3 fases encargadas de dar cumplimiento a las

5 etapas planteadas para el desarrollo del modelo.
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Recomendaciones

Emplear el Onboarding de manera eficiente, respetar los pasos de la propuesta
del Onboarding que permiten la mejora de los indicadores productivos, con el
propdsito de seguir perfeccionando el proceso y acortar ain mas la curva de
aprendizaje para asi lograr alcanzar los objetivos propuestos.

Delegar a 2 responsables para el seguimiento oportuno del proceso de
Onboarding que permita controlar, respetar los pasos propuestos con la
finalidad de que el objetivo del proceso se cumpla, buscar constantemente la
mejora del proceso de induccion mediante la adopcion de nuevos métodos de
aprendizaje, mentores especializados, herramientas digitales innovadoras
vanguardistas que fomenten el desarrollo del personal.

Aplicar el modelo Onboarding Experiencial Digital cada mes, informar
aspectos relevantes establecidos por los entes de control como, el Banco Central
de Ecuador (BCE), SEPS, UAFE, socializar el informe mensual de
cumplimiento, para generar confianza en los trabajadores, esto permitira
desarrollar el sentido de pertenencia con la institucion e incentivara a
desemperfiar mejor sus funciones. Adquirir nuevas capacidades y establecer
entornos digitales de aprendizaje continuo para cada puesto de trabajo de modo
que se logre establecer una correcta transicion acorde a cada rol. Personalizar el
proceso de Onboarding Experiencial Digital segun las necesidades del
colaborador, optimizar el tiempo de aplicacion del proceso a 6 horas ya que se
ha observado fatiga en los colaboradores al realizar la induccién junto con sus
tareas diarias, lo que a largo plazo puede resultar en agotamiento y estrés
laboral, afectando la productividad. La mejora constante del proceso de
induccidn para promover la eficiencia en la Cooperativa Crecer y contribuir con
los niveles dptimos de productividad. Realizar talleres con temas relevantes
como, lavado de activos, segmentacion, reglamento interno, de manera que el
personal pueda absorber informacion consistente para mayor competitividad.
Aplicar el modelo de Onboarding experiencial Digital en todas las &reas puesto
a la aceptacion que ha tenido en los colaboradores del area operativa, esto

ayudara a mejorar los indicadores productivos en todas las areas y fomentaré el
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crecimiento de la institucion reduciendo a corto plazo cumplir con la mision de
ser una de las mejores cooperativas dentro del Rankin de la SEPS para el afio
2025. Asi también implementar mecanismos digitales de retroalimentacion,
realidad virtual y herramientas E-Learning para ajustar el Onboarding para
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de la

organizacion mejorando la efectividad del proceso.
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Titulos Obtenidos: _ Lcda /\"(\"‘T’"‘,'ﬁﬁ\(~c\'€n

Profesion:

[T'(\ " [\(_\ st SOl i(‘n L‘k‘ £ M PYes e
J L

Instituto donde Trabaja: (ix \\-m\(\\u de_Mwowo 4 Cvéf\{‘- Crecer.
Cargo que Desempefa: _. \c"\‘c de lalento homano,
Antigiiedad en el cargo: __ = ClnOS,
1. CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO
Indicadores de Valoracién Deficiente | Regular | Bueno | Muy Excelente
evaluacién del cualitativa Bueno
instrumento Validacion 0 0.5 1 1.5 2
cuantitativa
1. Claridad Redaccion
apropiada que
permite
comprender los /
items
2. Objetividad Permite recabar
datos o
conductas /
observables

Corresponde al
estado actual
de los
conocimientos

3. Actualidad

X

Existe una
organizacion
logica

4. Organizacion

Evalia las
dimensiones de
la variable en
cantidad y
calidad

5. Suficiencia

Adecuado para
alcanzar los
objetivos del
estudio

6. Intencionalidad

Basado en el
aspecto tedrico
cientifico y del
tema de

7. Consistencia
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estudio

Con las
variables,
dimensiones e
indicadores

8. Coherencia

Responde al
método, tipo
disefio y
enfoque del
estudio

9. Metodologia

Permite un
adecuado
levantamiento
de la
informacion

10. Conveniencia

SUB TOTAL

20

TOTAL

0.

Criterios de evaluacion

Valoracion cuantitativa

Valoracion cualitativa

Opinion de
aplicabilidad

17-20

Aprobado

Valido- Aplicar v

11-16

Observado

No valido - subsanar

0-10

Rechazado

No valido — replantear

Resultado de Validacio

del Instrumento:

los\wmento Ltﬂ‘mb\e }Mm c\i\\iu{-\‘@\

TALENTO
HUMANG
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION POR EXPERTOS

I.DATOS GENERALES DEL EXPERTO

Nombre y Apellido: LU(i:tLl]Ll }\,‘( o

. " ) . ]
Profesion: j‘\(\b. [‘{mke‘\l") (;\) \i‘ n)o\ﬁcnde L)Gc_l,CLtOS

Titulos Obtenidos: _'(mS I'(mheﬂn(\\ N } (\j@\ki@éﬂ Je Mq\tdt\’g‘

) a
Instituto donde Trabaja: }\muk}ﬂ I‘(LAO‘ Dy

Cargo que Desempefia: _~ Ana\Pate(

Antigliedad en el cargo:

‘./\)) Qnos )

Il. CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

de dalee hwmano .

Indicadores de
evaluacion del
instrumento

Valoracién
cualitativa

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Validacidn
cuantitativa

0

0.5

15

2

1. Claridad

Redaccion
apropiada que
permite
comprender los
items

2. Obijetividad

Permite recabar
datos o
conductas
observables

3. Actualidad

Corresponde al
estado actual
de los
conocimientos

4. Organizacion

Existe una
organizacion
logica

5. Suficiencia

Evalta las
dimensiones de
la variable en
cantidad y
calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
alcanzar los
objetivos del
estudio

7. Consistencia

Basado en el
aspecto tedrico
cientifico y del
tema de
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estudio

8. Coherencia

Con las
variables,
dimensiones e
indicadores

9. Metodologia

Responde al
método, tipo
disefio y
enfoque del
estudio

10. Conveniencia

Permite un
adecuado
levantamiento
dela
informacion

SUB TOTAL

TOTAL

Criterios de evaluacion

Valoraciéon cuantitativa

Valoracion cualitativa

Opinién de
aplicabilidad

17-20

Aprobado

| valido- Aplicar

11-16

Observado

No valido - subsanar

0-10

Rechazado

No valido — replantear

Resyltado de Validacion del Instrumento:

’7//‘ a / af /4( { O

rsfvmen

aprlo jart  apllore
‘ g 7

/

7/

Lugar y Feeha: ) J4 /&7
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION POR EXPERTOS

I.DATOS GENERALES DEL EXPERTO

Nombre y Apellido: .\)\\m\u\(m Po\\c’(a&.\ q.

S, O o’ ’
Profesién: Xng Adm‘f msirgtggm (55-' g-mpre.m(g

Titulos Obtenidos: L ng . Adofafikvar en de é"T\[)ft‘\SU-S

Instituto donde Trabaja: G@(D(Cl\'?kﬁ _\K‘:(OO()-
Cargo que Desempefia: j\m\f&*ﬂ (.,\Q TL!\EH\'D humuno

Antigliedad en el cargo:

d ah

1l. CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Indicadores de Valoracion Deficiente | Regular | Bueno | Muy Excelente
evaluacion del cualitativa Bueno
instrumento Validacion 0 0.5 1 1.5 2
cuantitativa
1. Claridad Redaccion
apropiada que
permite /

comprender los
items

2. Objetividad

Permite recabar
datos o
conductas
observables

3. Actualidad

Corresponde al
estado actual
de los
conocimientos

4. QOrganizacién

Existe una
organizacion
logica

5. Suficiencia

Evalta las
dimensiones de
la variable en
cantidad y
calidad

i
2
e

6. Intencionalidad

Adecuado para
alcanzar los
objetivos del
estudio

N\

7. Consistencia

Basado en el
aspecto tedrico
cientifico y del
tema de

\
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estudio

8. Coherencia Con las
variables,
dimensiones e /

indicadores

9. Metodologia Responde al
método, tipo

disefioy ?
enfoque del /

estudio

10. Conveniencia Permite un
adecuado
levantamiento /
de la
informacion

(%)

SUB TOTAL 1 (&

TOTAL 1Y $o

Criterios de evaluacién | Valoracién cuantitativa | Valoracion cualitativa Opinion de
aplicabilidad

17-20 Aprobado | valido- Aplicar

11-16 Observado No valido - subsanar

0-10 Rechazado No valido — replantear

Resultado de Validacién tiel Instrumento: L
stvmeatto  Leig) s [;/;//(m*/oﬁ

7

‘\ =
/' Firpha del Experto
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE VALIDACION POR EXPERTOS

I.DATOS GENERALES DEL EXPERTO

Nombre y Apellido: D.Lln&)mw fe.

\
(Uﬂ((‘mb

Profesion: ‘T,nci). [Umero(«\

Titulos Obtenidos: 1;\(} (]Cn\e/C/(L/

Instituto donde Trabaja: _ (e o Ahorro o (rdghto Geuy fam bos
Cargo que Desempefia: \)f‘l

Antigtiedad en el cargo:

de Tyleato " Jwmano

2 oSS

Il. CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Indicadores de Valoracién Deficiente | Regular | Bueno | Muy Excelente
evaluacion del cualitativa Bueno
instrumento Validacion 0 0.5 1 1.5 2
cuantitativa
1. Claridad Redacciéon
apropiada que
permite /

comprender los
items

2. Objetividad

Permite recabar
datos o
conductas
observables

3. Actualidad

Corresponde al
estado actual
de los
conocimientos

4. Organizacion

Existe una
organizacion
logica

5. Suficiencia

Evalta las
dimensiones de
la variable en
cantidad y
calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
alcanzar los
objetivos del
estudio

7. Consistencia

Basado en el
aspecto teorico
cientifico y del
tema de
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estudio

Con las
variables,
dimensiones e
indicadores

8. Coherencia

Responde al
método, tipo
disefio y
enfoque del
estudio

9. Metodologia

Permite un
adecuado
levantamiento
de la
informacién

10. Conveniencia

>
-
>

SUB TOTAL

TOTAL

8
.50

Criterios de evaluaciéon | Valoracion cuantitativa

Valoracion cualitativa

Opinién de
aplicabilidad

17-20 Aprobado

.

Valido- Aplicar

11-16 Observado

No valido - subsanar

0-10 Rechazado

No valido — replantear

Resultado de Validacién del Instrumento:

Imstumento _acoide

Lugar y Fecha: 2 ge ”2”[0 b ey

Firma del Experto
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ENCUESTA DE ONBOARDING Y PRODUCTIVIDAD

Objetivo: Conocer el nivel de Onboarding existente en el area de cajas y atencién
al cliente en la Cooperativa Crecer.

Objetivo General: El presente cuestionario recolectara informacion sobre el
Onboarding (induccion) y su relacién con la productividad del personal en la
cooperativa Crecer.

Area: Edad:
Género:

Agencia:

Etnia:

Tiempo de trabajo en la institucion:

Instrucciones:

Es importante que tenga conocimiento que no existen respuestas correctas e
incorrectas, por ello se pide la mayor sinceridad en sus respuestas en base a su
experiencia. Ademas, se solicita leer detenidamente cada una de las preguntas para
responder. Por Gltimo, se recuerda que esta encuesta guardara absoluta reserva de
sus datos y seran utilizados exclusivamente para esta investigacion.

1. ¢Al momento de ingresar a la Cooperativa Crecer, tuvo proceso
Onboarding?

Si

No

En caso de que la respuesta sea No. Indique que debilidades ha tenido
en la institucion.

Bajo Rendimiento

Deficiente manejo de los equipos de oficina

Deficiencia en los procesos

Malas experiencias entre comparfieros.

¢Indique el entorno en donde recibié su proceso Onboarding en la
institucion?

Instalaciones de la cooperativa Crecer

Y-S

©woOwp
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Lugares Turisticos
Plataformas digitales
Entorno virtual

Ninguna de las anteriores

¢ Cual fue la duracion de su proceso de Onboarding?

1-3 dias

1 semana

2 semanas

1-3 meses

3 meses en adelante

¢ Qué lapso de tiempo duran los procesos de Onboarding?

30 min

45 min

1 hora

2 horas

4 horas

¢ Qué temas aborda el proceso de Onboarding?

Capacitacion del area operativa

Manual de funciones

Derechos y obligaciones del trabajador

Situacion actual de la empresa

Modificaciones en el cargo

¢ Quién es el responsable de aplicar el proceso del Onboarding?
Talento humano

Jefe del area

Jefe operativo

Compafieros del area

Nadie

¢Considera usted que el proceso de Onboarding le ha ayudado a
adquirir el pleno conocimiento de sus responsabilidades laborales?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

¢Con que frecuencia aplica usted los conocimientos obtenidos con el

proceso Onboarding en su practica operativa?
Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Rara vez
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. Nunca

. ¢Considera usted, que el Onboarding ha fomentado la mision, vision,

valores, normativas que rigen a la cooperativa Crecer?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

. ¢Con que frecuencia la empresa da a conocer los riesgos existentes en

su puesto de trabajo?
Cada mes

Cada 3 meses

Cada 6 meses

Una vez al afio

Nunca

. ¢Qué aspectos usted mejoraria en el proceso Onboarding de la

Cooperativa Crecer?
Tiempos de aplicacién
Métodos de aplicacion
Fechas de aplicacion
Mentores

Temas a tratar

. ¢Considera que los mentores del proceso de Onboarding estan

capacitados?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Rara vez

Nunca

. ¢ El proceso de Onboarding cumplié con sus expectativas?

Si
No
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GRANIZO DE LA CRUZ JHOSELYN MARISOL

Por haber APROBADO la Capacitacion de Tecnificacion de Crédito y Cobranzas con
_o_;:n:o,o Humanistico para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Crecer Winari. Realizado

,am manera presencial los dias 5 y 6 de Abril del 2024 con una duracién de 16 :oawo g, CAMARA

...am COMERCIO
DE QUITO

Ambato, 6 de Abril del 2024
NN

CONQUITO

Ing. Victor HUgo Olalla DE PROMOCION
INSTRUCTOR
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