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RESUMEN

La presente tesis se enmarco en la linea de investigacion gestion de politicas publicas
El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion que existe entre el onboarding
y desempefio laboral de los colaboradores en la Clinica Metropolitana. La
investigacion fue de tipo basica, con disefio no experimental, de corte transversal,
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 90 colaboradores de la Clinica
Metropolitana de Chiclayo. La técnica utilizada para la recoleccion de informacién fue
la encuesta y como instrumento el cuestionario. El cuestionario para medir la variable
Onboarding estuvo conformado por 24 itemsy el cuestionario para medir la variable
Desempefio por 27. Se utilizé el software estadistico SPSS version 25 para procesar
los datos. Los resultados de la investigacion determinaron que la variable Onboarding
se relaciona con la variable Desempefio laboral. Con un coeficiente de correlacion de
Rho Spearman 0.653**, con un p_valor calculado de 0.000 lo que permitid la
comprobacion de la hipétesis planteada, concluyendo que la relacion entre las
variables es moderada y positiva.

Palabras claves: Onboarding, desempefio laboral, colaboradores
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ABSTRACT

This thesis was part of the public policy management line of research. The objective
of the research was to establish the relationship between onboarding and work
performance of employees at the Metropolitan Clinic. The research was basic, with
a non-experimental, cross-sectional, correlational design. The population consisted
of 90 collaborators from the Chiclayo Metropolitan Clinic. The technique used to
collect information was the survey and the questionnaire as an instrument. The
questionnaire to measure the Onboarding variable consisted of 24 items and the
questionnaire to measure the Performance variable by 27. The statistical software
SPSS version 25 was used to process the data. The results of the investigation
determined that the Onboarding variable is related to the Job Performance variable.
With a Rho Spearman correlation coefficient of 0.653**, with a calculated p_value
of 0.000, which allowed the verification of the proposed hypothesis, concluding that

the relationship between the variables is moderate and positive.

Keywords: Onboarding, job performance, collaborators
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I. INTRODUCCION

El Onboarding, es un proceso de integracion desarrollado por recursos humanos,
orientado a una adecuada incorporacion e integracion del nuevo colaborador, asi como
de aquellos que vienen laborando. Se basa en el conocimiento, cultura e integracion

social. Sinénimo de retener al recurso humano (UNADE, 2020).

El instituto Country manager Top employers en Espafia, sefiala que una
organizacion debe considerar al onboarding, como prioridad, desde el primer dia del
trabajador hasta su incorporacion y adaptacion completa a su cultura, constituyéndose
en una experiencia recordable, que permita su continuidad a largo plazo (Ibafez,
2018).

Segun, la directora de Recursos Humanos y Comunicacion Corporativa en IPG
Mediabrands, sefiala que este proceso se debe iniciar en la fase final de la seleccion,
cuando el candidato ya acepto la oferta de trabajo. Ahi es cuando recursos humanos,
le indicar& el camino que seguira en los tres primeros meses de trabajo y sobre todo,
lo que la empresa espera de él. El onboarding tiene como objetivo la adaptacion del
colaborador que recién ingresa a la institucion, después de tener claridad, en cuanto a
sus tareas, expectativas de su perfil, lo que definitivamente incide en su continuidad
(Morcuende, 2019).

Uno de los aspectos prioritarios para el cumplimiento de metas de una
institucion, es el desempefio de sus trabajadores y el area de talento humano, la
encargada de dirigirlos, capacitarlos, para el mejoramiento de sus habilidades
individuales, de tal forma que puedan cumplir las funciones del puesto, para los que
fueron contratados. Existe pues una necesidad de que sepamos como el trabajador
viene realizando sus funciones, pues ello incidird en la organizacion, resultando
necesario su evaluacion permanente. (Amador-Licona, et al., 2018). Existen diversas
metodologias que se utilizan para medir el desempefio en los servicios de salud, esta
es una de las dificultades que atraviesan las instituciones sanitarias y que se traduce
en la inadecuada prestacion de servicios, insatisfaccion de pacientes (Cadavid et
al., 2021).



En este sentido, la evaluacion del desempefio laboral del profesional de salud
es trazada por la gestion, siendo unos de los indicadores mas importantes para medir
los resultados organizacionales (Gutiérrez et al., 2018).

Hoy mas que nunca se requiere que las instituciones, comprendan la relevancia
gue ha adquirido el Onboarding, pues se constituye en un proceso estratégico, en
donde su aplicacion, permite un adecuado ingreso del nuevo colaborador, desde su
recibimiento de una manera idénea, contribuyendo en su integracién y adaptacion al
nuevo equipo de trabajo. El proceso, no se limita a su bienvenida e incorporacion, sino
al acompanamiento permanente del colaborador para que desarrolle compromiso y
pertenencia que incide en su desempefio. Todas las instituciones de salud en el pais
tienen responsabilidades y su reto primordial consiste en garantizar un servicio con
eficiencia y calidad; El area de gestion de talento humano ha ganado un mayor
reconocimiento dentro de la organizacion, al ayudar a alcanzar sus metas y objetivos
(Lépez et al., 2018).

Aun no existe claridad en cuanto a la definicion conceptual sobre la palabra
onboarding por parte del &rea de recursos humanos, se cree o asume como la fase de
induccion solamente, también como la fase de seleccion del nuevo trabajador que
termina una vez que ha sido contratado, sin embargo, implica més alla de la integracion
del recién llegado, pues tiene como propdsito generar compromiso, pertinencia y
satisfaccion. En tal sentido, buscar la motivacion de cada uno de los colaboradores
que coexisten muchas horas diariamente y que esto se vea evidenciado en el
desemperio laboral (Bayon y Arenas, 2020). El onboarding implica que el colaborador
adquiera las competencias especificas que se requiera para el puesto, lo cual
repercutira en una mejor calidad de atencion del paciente (Gutiérrez et al., 2019). Un
rendimiento eficiente, es resultado de la satisfaccion laboral, de permanencia en el
trabajo, guarda relacion con el liderazgo, la comunicacién, la cultura y el clima

organizacional, la motivacion, entre otras (Bufiay et al., 2017).

La falta de gestion en los procesos de seleccion en los servicios de salud
representa a futuro, una crisis interna de los recursos financieros, que impide el
desarrollo laboral y logro de las metas organizacionales. Por tanto, es crucial

incorporar mejoras, en cuanto a aspectos del personal, que influyen en su desempefio



(Matutey Murillo, 2021). En ese sentido, la motivacién esta relacionada con la eficacia,
porque impulsa a cumplir con las metas organizacionales y también las personales
(Zuta et al., 2018).

La pandemia covid-19 ha obligado a que los sistemas de salud publica
respondan a los ciudadanos, usualmente nos enfrentamos a una demanda frecuente,
de tal forma que garanticen, la accesibilidad a los cuidados y tratamientos requeridos,
con recursos humanos comprometidos. Desde el inicio de la pandemia los
trabajadores de la salud en el mundo han realizado un trabajo increible y se han
adaptado a esta dificil situacién. Sin embargo, el nivel de desempefio de los
profesionales de salud no es Optimo, tanto los que trabajan directamente con el
paciente y los que desempeiian otras tareas complementarias, como el mantenimiento
de ambientes, equipamiento, transporte, etc. Sumado a ello, enfrentan ademas
problemas laborales, como desvalorizacién, bajas remuneraciones, pocas 0 nulas
posibilidades de ascender, desmotivacion, factores que inciden en su satisfaccion y
pertenencia a la misma. En ese contexto, es importante sefalar que lo mismo sucede
en las instituciones de salud, particularmente en la Clinica Metropolitana de Chiclayo,
a pesar de que la labor de sus trabajadores de salud ha sido reconocida por parte de
sus directivos, por sus denodados esfuerzos de ofrecer una atencién de calidad, pese
a la pandemia, el nivel de desempefio ha bajado considerablemente. La emergencia
sanitaria hizo que las medidas de bioseguridad cambiaran drasticamente, obligandolos
a respetar protocolos de seguridad y procedimientos a los cuales han tenido que
adaptarse bruscamente, las consecuencias de este proceso, se ha evidenciado en las

bajas del personal (Caffarena, 2021).

El 25% de los abandonos laborales, suceden en los primeros 45 diasy el 70%
de los recién llegados, toman la decision de quedarse o marcharse en los seis primeros
meses. Por ello, partimos de la premisa que existe relacion entre el proceso de
onboarding y desempefio, el primero de ellos que asegura la adecuacion del trabajador
al cumplimiento de sus funciones de su puesto y la cultura de la organizacion,
promoviendo su permanencia a largo plazo, resultado del grado de compromiso y que

incide en su rendimiento laboral (PFR, 2018).



En ese sentido, el problema queda planteado de la siguiente manera. ¢ Cual es
la relacién que existe entre el onboarding y desempefio laboral de los colaboradores
en la Clinica Metropolitana? Problemas especificos: ¢Cual es el nivel de acogida
onboarding alcanzado por los colaboradores de salud en la Clinica Metropolitana?
¢, Como es el sistema de acogida onboarding en forma general y por dimensiones que
se aplica a los colaboradores de salud en la Clinica Metropolitana? ¢ Cual es el nivel
de desempefio laboral alcanzado por los colaboradores de salud en la Clinica
Metropolitana? ¢Coémo es el desempenfio laboral en forma general y por dimensiones

de los colaboradores de la clinica en mencién?

Justificacion teorica, cabe sefalar, que el sistema de Onboarding permite que
el colaborador durante los primeros meses dentro de la organizacién adopte una
impresion positiva, acerca de la cultura organizacional, ya que esta, al generarse es
dificil de modificar; En caso sea negativa va a conllevar un riesgo en su continuidad,
generando pérdidas de tiempo, energia y dinero en la contratacion de un empleado.
Las empresas precisan orientar al personal, gestionando adecuadamente sus
competencias, partiendo de una adecuada preparacion, adaptacion a su puesto y

mejora continua, respecto a las metas organizacionales (Nogueira et al., 2019).

Justificacion metodoldgica, mediante la elaboracion del estudio, sobre
onboarding y desempefio, el investigador, va a desarrollar mas competencias
investigativas, mediante el uso de la metodologia de la investigacién cientifica.
Asimismo, este proyecto servird de referencia a otros estudiantes que trabajen las

mismas variables.

Justificacion practica o social, este estudio se torna muy importante, en tanto
las organizaciones, deben asegurar el desarrollo de competencias para un cargo y el
acoplamiento a su cultura, mediante la puesta en marcha de estrategias para mejorar
su desempefio, el mismo que se constituye en un elemento estratégico en la
institucion, pues facilita el recojo de informacién por parte de los directivos, respecto a
las capacidades de sus colaboradores, potencializacién de los niveles de produccion,

generando ventajas competitivas a largo plazo (Carballo, 2019)

Asimismo, el desempefio laboral es muy importante para las organizaciones

puesto que la competencia laboral en el mundo se da por el talento de cada individuo,



factor determinante que genera ventaja competitiva (Chavarry et al., 2020).

Por tal motivo, un buen recibimiento permite “optimizar costos en la seleccion y
en cuanto a productividad, pues los trabajadores tendran un mayor rendimiento, toda
vez que el onboarding es inversamente proporcional a la intencién de renunciar. Por
cuanto es considerado como un componente determinante para la identificacion y
compromiso del trabajador, segun lo menciona la profesora de Recursos Humanos de
ESCP Europe (Cafibano, 2018).

El objetivo general es establecer la relacion que existe entre el onboarding y
desempefio laboral de los colaboradores en la Clinica Metropolitana. Y los objetivos
especificos son: Identificar el nivel de acogida onboarding alcanzado por los
colaboradores de salud en la Clinica Metropolitana. Analizar el sistema de acogida
onboarding en general y por dimensiones que se aplica a los colaboradores de salud
en la Clinica Metropolitana. Identificar el nivel de desempefio laboral alcanzado por
los colaboradores de salud en la Clinica Metropolitana. Analizar el desempefio laboral

en forma general y por dimensiones de los colaboradores de la clinica en mencion.

Y como hipétesis general: Existe relacion entre el onboarding y desempefio
laboral de los colaboradores en la Clinica Metropolitana. Y como hipétesis especificas:
El nivel de acogida onboarding alcanzado por los colaboradores de salud en la Clinica
Metropolitana es bajo. El sistema de acogida onboarding en forma general y por
dimensiones que se aplica a los colaboradores de salud en la Clinica Metropolitana
es bajo. El nivel de desempefio laboral alcanzado por los colaboradores de salud en
la Clinica Metropolitana es bajo. EI desempefio laboral en forma general y por

dimensiones de los colaboradores de la clinica en mencién es bajo.



Il. MARCO TEORICO

Hemos considerado estudios previos:

Moncerrate et al. (2020) estudio investigativo titulado: Talento humano y la
satisfaccion laboral en una empresa del Ecuador; tuvo como proposito analizar la
gestion del recurso humano, mediante el método de andlisis y sintesis de la
informacion bibliografica. Se aplic6 una encuesta a una muestra de 83
colaboradores entre las jefaturas de las diversas areas de la institucion, incluyendo
talento humano. Concluye que se detectaron falencias en las etapas de gestion del
talento humano, como la falta de claridad, respecto a las labores a desarrollar e
insatisfaccion de los colaboradores que influye directamente en su compromiso con
la organizacion y consecuentemente con el cumplimiento de sus funciones.
Ademas, no cuentan con programas motivacionales, ocasionando que el proceso

de adaptacion sea mucho mas prolongado.

Flores (2020) en su estudio investigativo denominado: Disefio de un proceso
de onboarding para el personal administrativo de la Universidad de las Fuerzas
Armadas de Ecuador. El mismo que fue descriptivo, no experimental como disefio
y se trabajo con 192 colaboradores, cuyo resultado concluye que no existe un
proceso sistematico de onboarding, en consecuencia, la etapa de induccion es
deficiente, precisamente por no encontrarse lineamientos preestablecidos al
respecto. Que los colaboradores que cuentan con mas de 5 afos laborando, son
aquellos que se sienten comprometidos con la institucion, situacion inversa con los
recién llegados, que no conocen aun la cultura, valores, etc, incidiendo en la
realizacion de sus funciones, sugiere el disefio de un sistema formal de onboarding
que vincule el clima y cultura, para generar compromiso y a su vez, mejorar el
desempefio. Demostrandose que éste permite la interiorizacion de los mismos,
facilitando su adaptacion y satisfaccién en su trabajo, en 3 momentos: Previo a su
ingreso, el primero que abarca la planificacion de recursos humanos y materiales
para que pueda implementarse- El segundo, encaminado a la preparacion por parte
de un mentor para una adecuada unificacion y el tercero, que evalta el nivel
alcanzado en el segundo momento, lo que repercutird indefectiblemente en su

desempeiio.



Segun Viteri (2020) en su tesis “Disefio de un plan onboarding en el area de
produccién de Inalproces S.A. para el 2020” Estudio de Tipo descriptivo, disefio no
experimental, transaccional, se aplico varios instrumentos: Una encuesta a una
muestra de 60 colaboradores entre nuevos y antiguos del area de produccién.
También se aplicé una entrevista individual con el jefe de producciéon y un focus
group. Concluye: Que no se aplica el onboarding en forma sistematica, sino
empirica, desde la induccion, bienvenida, solamente se les capacita en la normativa
legal y de seguridad en el trabajo, desconocen los mecanismos de evaluacion. Los
trabajadores se sienten insatisfechos con todo el proceso, sugiere que se
implemente un adecuado sistema de onboarding, que permitirA mejorar la

identificacion, en consecuencia, su desempefio laboral.

Segun Lopez (2020) en su estudio “Disefio del programa de onboarding para
la Escuela Particular Efrata” estudio propositivo, disefio no experimental. Se aplicé
una encuesta a 50 colaboradores entre personal de las areas administrativas y
directivas, tomando como base las diferentes dimensiones de la Escala UWES, que
evalia el bienestar, generado del grado de pertenencia, responsabilidad y

vinculaciéon afectiva del colaborador con la institucion.

Damian et al. (2021) en su estudio: Comunicacion interna y desempefio laboral
en profesionales sanitarios peruanos durante la pandemia COVID-19, cuyo objetivo
fue determinar la relacién entre ambas variables. Estudio descriptivo correlacional, Se
aplico dos instrumentos de recoleccion de datos, para cada variable, mediante
formulario web, a 100 profesionales del departamento Materno-infantil de un hospital
publico de Chimbote, Perd. Concluye que se requiere mejorar las estrategias de la
situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccién del talento humano al
momento de llevarse a cabo, pues se constituye en una herramienta de gran
importancia al momento de incorporar un nuevo colaborador, dentro de las
organizaciones. Ademas, se sugiere la implementacion de nuevas propuestas para

optimizar la incorporacion.

Segun Villalobos (2021) en su trabajo de investigacion sobre onboarding y su

relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de Alma Peru. De tipo basica,



correlacional. Con un disefio no experimental, transversal, se aplicé un cuestionario a
30 trabajadoresy al utilizar la r de Pearson, su resultado evidencia que existe relacién
entre ambas variables, demostrada con un coeficiente de 0.673. De igual manera, se
puede apreciar esta relacion con el 80% y 63% de trabajadores que alcanzaron un

nivel alto y con su permanencia en la institucion.

Segun Quintana y Tarqui-Maman (2020) estudio investigativo que tuvo como
proposito evaluar el desempefio laboral del profesional de enfermeria en el Hospital
Nacional Alberto Sabogal (HNAS), Perd, tomando como base su propia normativa,
para ello utilizé un cuestionario ad hoc a una muestra de 208 enfermeras. Estudio
transversal. Concluye que el 24,5% de enfermeras presento insuficiente desempefio,
respecto a formacion académica, aspectos motivadores, organizacionales y de
jefatura. En cuanto al primero de ellos el 93,8% no tuvieron especialidad, el 70% no se
capacitan y el 78,8% tienen de 6 a mas afos de trabajo. El segundo, el 63% perciben
sobrecarga de trabajo, el 82,4% no fueron capacitadas por su hospital y el 84,3%
manifiestan estar desmotivados. El tercero, el 88.2 % de enfermeras perciben presion
laboral por parte de la jefatura, el 51% no tienen flexibilidad laboral y el 76,5% se
encuentran ubicados de acuerdo con su especialidad. Finalmente, a pesar de que el
75.5% de enfermeras, tienen un buen desempefio, es urgente que sus funcionarios

implementen planes de mejora.

Castagnola et al. (2020) trabajo de investigacién denominado: La capacitacion
y su relacién con el desempefio laboral en un hospital infantil pablico de Pera. Enfoque
cuantitativo, de tipo basica, disefio no experimental. La técnica utilizada fue la encuesta
aplicada a 86 enfermeras contratadas del Instituto Nacional de Salud del Nifio (INSN).
Se concluye que existe relacion significativa entre capacitacion y desempefio laboral
de las enfermeras contratadas, segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.788, lo cual repercute en la calidad de atencién de los pacientes y familiares,

generando una ventaja competitiva.

Segun Durand y Marquez (2019) en la tesis “Impacto del onboarding como
estrategia de endomarketing en los indicadores de rendimiento de los trabajadores de
Hipermercados Tottus de Arequipa. Estudio aplicativo, disefio cuasiexperimental.
Concluye: Después de ser aplicado el onboarding se mejora el rendimiento de los



trabajadores. Asimismo, sefiala que el implementar esta propuesta, permite la
efectividad del proceso de incorporacion e integracion del recién llegado a la

institucion, evidenciado en su rendimiento y por el nivel de significancia estadistica.

El enfoque tedrico de un sistema de acogida onboarding, pretende incorporar a
los futuros colaboradores a sus nuevos puestos de trabajo, mediante el desarrollo de
conocimientos, habilidades y comportamientos, incluso lo realiza, antes de su ingreso.
Cada empresa tiene su propio proceso de aseguramiento, para que se identifiquen,
comprometan y asuman los nuevos valores. Las tendencias humanas actuales,
buscan elevar el compromiso de cada uno de ellos, orientadas a la satisfaccién del

trabajador al realizar sus funciones, reflejado en un buen desempefio.

Existen diversas teorias o enfoques de las demandas y recursos laborales que
estudian el proceso mencionado anteriormente. Para optar un punto de vista tedrico
por parte de talento humano, va a depender de la perspectiva que tenga la
organizacion. Muchas veces se considera desde un inicio del proceso, en el desarrollo
de competencias, es decir, conocimientos, habilidades y comportamientos requeridos
por parte de los colaboradores, para una adecuada integracidbn a sus puestos de
trabajo (Educalingo, 2009). Por otro lado, un teorico destacado, resalta la importancia
del disefio del puesto, orientado en la busqueda del perfil requerido para el
cumplimiento de tareas especificas en la organizacion. Asi como también busca la

complacencia del trabajador, para evitar su renuncia (Oldham, 1980).

Segun Garrido (2012) el sistema de acogida, Onboarding, considera como una
prioridad, al desarrollo del compromiso organizacional, fundamentado en la creacion
de una identificacion especial entre el trabajador y su institucion, lo que resultara en su
continuidad. La gestion del talento humano considera al conjunto de lineamientos,
politicas que se requieren para orientar el cumplimiento de funciones en sus puestos,
poniendo en practica, diversas etapas para reclutar, seleccionar, capacitar,
recompensar y evaluar el desempeiio (Jara et al., 2018). Esto implica la necesidad de
crear compromiso en los profesionales de la salud, que recién llegan y se incorporan
a una institucion, a través de un acompafiamiento de capacitacion permanente y
mejora continua. Es posible que aparezcan nuevos roles que asumir, relacionados con

funciones que aun no estan establecidas (Gilles, 2021).



Finalmente, tenemos estudios que considera en forma especifica al
cumplimiento de metas, por parte del trabajador, asi como también se orienta a su
desarrollo profesional, en una constante capacitacion, hasta llegar a su autoeficacia.
(Bakker y Demerouti, 2013). Existen diversas definiciones de onboarding, segun
IPADE (2019) “Busca agilizar la agregacion del capital humano a la empresa. Esta
enfocado en una guia de los nuevos colaboradores, con la finalidad de apoyarlos a
adaptarse y adentrarlos completamente a la cultura empresarial’. Por otro lado, el
sistema de onboarding son las acciones que facilitan la integracion, el inicio del nuevo
colaborador, asi como su adaptacioén a su puesto. Se constituye en un medio eficaz
para sostener a largo plazo su motivacién, productividad y bajar los costes laborales
(Beltran, 2018).

Los procesos de induccion al personal de salud deberian ser primordiales en
las politicas nacionales e institucionales, con el propésito de fortificar las falencias,
atendiendo los requerimientos especializados de cada servicio (Ipizar y Montoya,
2018). El talento humano es usado para compensar los requerimientos operacionales,
por ello, se justifica su evaluacidon y planeacion, al considerarse sistemas complejos,

debido principalmente a sus procesos, dimensiones y a su dindmica (Uribe, 2018).

En cuanto a las dimensiones de un Sistema de Onboarding, este proceso
comprende desde el Pre Onboarding para una adecuada incorporacion, Onboarding
Primer dia de ingreso, Onboarding a partir de la Primera semana-Mentoring o
Acompafiamiento y Onboarding continuo o Seguimiento. En cuanto a la primera, la
labor prioritaria de talento humano radica en el cuidado anticipado de la entrada del
nuevo trabajador, orientado a que el solicitante reconozca si sus expectativas, en
cuanto a su cultura, valores de la organizacién se alinean con su perfil. En la segunda,
se recomienda que la alta direccién brinde directamente la bienvenida al nuevo
colaborador, asi como también acompafie en su primer dia, a que reconozca su area
de trabajo, la logistica, herramientas que utilizara para el desarrollo de sus funciones.
Sumado a ello, se sugiere que talento humano anuncie su llegada por medio de un
correo u otro medio intrainstitucional, buscando en todo momento el confort de un buen
recibimiento, lo que le brindara estabilidad, seguridad y confianza. Respecto a la
tercera, Mentoring o Acompafamiento, considerada durante la primera semana, se

recomienda un mentor, trabajador calificado para que acompafie y pueda facilitar su
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proceso de aprendizaje y retroalimentacion permanente, respondiendo sus dudas e
inquietudes. Asimismo, es importante que tenga claridad en cuanto a la mision, vision
y lo que la institucion espera de él. Y finalmente, el onboarding continuo, a partir de la
segunda semana, se debe monitorear el trabajo del nuevo colaborador de manera
periddica hasta lograr su integracion total (Gamelearn, 2018). Desde otro punto vista,
el Proceso de Onboarding, se puede evaluar a través de las fases de alineamiento,
adquisicion, administracion, integracion y aceleracion. La primera de ellas esta
relacionada con la claridad que debe tener el area de recursos humanos, respecto al
perfil del aspirante y competencias necesarias del cargo a cubrir y por otro lado con
las expectativas del nuevo colaborador. La segunda empieza desde la convocatoria,
seleccion hasta la contratacion del nuevo colaborador. Se debe tomar en cuenta en
esta fase, el cumplimiento de competencias, alineacion con la cultura de la
organizacion, lo cual repercutird en la continuidad del recién llegado. La tercera,
referida a facilitar los equipos y materiales, desde un inicio para que realice a cabalidad
sus labores, de manera eficaz y eficiente. La cuarta, tiene como propdésito promover la
integracion del recién llegado a la institucion, mediante tareas que se complementen
entre si. Y la quinta, el jefe inmediato debe inspirar y asegurar el cumplimiento de
objetivos institucionales, mediante su monitoreo constante de los recursos y logistica

necesarios, asi como también de la integracion a la nueva cultura (Sanchez, 2014).

Respecto a los enfoques tedricos de la variable Desempefio laboral. Existen una
gran variedad de teoriasen las cuales las organizaciones, toman como referencia para
medir el trabajo realizado por sus colaboradores, mediante indicadores. Uno de ellos
es la Teoria de la Estrategia, en el cual considera al desempefio como uno de
constructos mas importantes en la gestion estratégica y que dependerd en gran
medida de la capacidad de una organizacién para asumir los desafios del mercado
laboral. Refiere que existen diferencias en su concepto, en su contenido y en la forma
de operativizar, especialmente por su caracter multidimensional. Su medicién es un
punto clave para mejoras continuas en las organizaciones y el cumplimiento de metas.
(Barradas et al., 2021). Asimismo, la teoria de Evaluacion de 360°, sefiala que no debe
existir una sola evaluacion, por parte de las jefaturas, sino que existen otras formas de

reconocer las fortalezas y debilidades en el desempefio de un empleado (Tuesca,
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2021). Finalmente, segun Arias, considera en el desempefio, la evaluacion, tanto a sus

colaboradores, como a sus jefes inmediatos.

Existen diversas definiciones de desempefio, proceso que permite evaluar
técnicamente a los trabajadores, el mismo que facilitara la creacion de planes de
mejora, propuestas para ascensos, cargos de confianza, etc. En esta evaluacion se
identifica las competencias del colaborador en funcion del perfil que requiere la
institucion. Tiene como finalidad, informar al trabajador de qué manera viene
desempefiandose, asi como las expectativas de la institucion, requerimientos para el
cumplimiento a cabalidad de sus actividades, asi como la formacién requerida para
adecuarse a su puesto y sus proyecciones dentro de ella. Ademas, pretende mejorar

las relaciones entre los trabajadores y sus directivos (Arias, 1980).

El desempefio guarda relacion con el cumplimiento de metas institucionales y
ésta a su vez con los recursos y capacidades con los que cuentan, es decir, se
visualiza una relacion lineal entre los recursos y capacidades disponibles con
cumplimiento de los objetivos (Canales et al., 2021). El desempefio de un colaborador
esta representado por diferentes caracteristicas: Habilidades, experiencias, destrezas,
actitudes, aptitudes (eficiencia y eficacia) y valores personales que permite el logro de

metas, de acuerdo con las demandas de la organizacion (Luna et al., 2020).

Las dimensiones consideradas para el presente estudio son: caracteristicas
personales y laborales, formacion académica, motivadores del trabajo, caracteristicas
organizacionales, influencia de la jefatura. La primera de ellas evalla problemas de
salud laboral, tipo de contrato, tiempo de servicio y si tiene mas de una ocupacion. La
segunda, evalla sus estudios, especialidad, grados obtenidos y sirealiza docencia. La
tercera, refiere a su remuneracion percibida, crecimiento profesional, también
considera si cuenta con el equipo necesario para realizacion de su trabajo. La cuarta,
evalia las caracteristicas organizacionales, ambiente, condiciones de seguridad,
capacitaciones, reconocimientos por parte de la institucion, asi como el numero de
trabajadores por area. La quinta dimension evalla si tiene flexibilidad para realizar su
trabajo y la existencia de un clima favorable por parte de su jefatura inmediata
(EsSalud, 2004).
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I1l. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Estudio de tipo basica, descriptiva, explica la situacion actual y se narra en detalle la
informacion, situacién y procesos de la entidad de salud. El tipo de investigacion
descriptiva sefala: “Abarca la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la
naturaleza actual y la composicion o proceso de los fendbmenos. El punto de vista se
hace sobre conclusiones dominantes o sobre grupo de personas, grupo de cosas, se

conduce o funciona en presente” (Tamayo y Tamayo, 2003).
3.1.2 Disefio de investigacion

No experimental, de corte transversal descriptivo, correlacional. Lo que hacemos en
la investigacion no experimental es contemplar fenémenos, tal como se dan en su

contexto natural, para posteriormente analizarlos” (Hernandez et al., 2014).

Es correlacional ya que aspira constituir la relacion y/o efectos que ejerce la variable
independiente Onboarding sobre la variable dependiente desempefio laboral.

Hernandez et al. (2016) indica que trabajos de esta naturaleza evalian dos o mas
variables con el propésito de identificar la relacion que tienen en los mismos sujetos
de estudio. Investigacion que se ejecuta sin manipular intencionalmente las variables.
Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes- no se tiene control directo, ni se puede influir sobre ellas,

porque ya sucedieron, al igual que sus efectos sobre otras variables.

De tipo transversal, correlacional, porque: “... recolectan datos en un solo momento,
en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado” (Hernandez et al., 2014).
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3.2 Variables y Operacionalizacién
Variable 1: Onboarding: Variable Independiente (Cuantitativa)

Definicidén conceptual

“El onboarding es una actividad que busca agilizar la integracion del capital humano
a la entidad. Esta enfocado en encaminar a los nuevos colaboradores, a fin de
apoyarlos a adaptarse y adentrarlos completamente a la cultura empresarial’ (Ipade,
2019).

Definicidon operacional

El onboarding se midi6 a través de sus 4 dimensiones: Pre Onboarding, Onboarding
el primer dia, Onboarding mentoring o acompafamiento y Onboarding continuo o de
seguimiento.

Variable 2: Desempefio Laboral: Variable Dependiente (Cuantitativa)

Definicién conceptual

El desempefio de sus trabajadores es la evaluacion que realiza el area de talento
humano, quien dirige, capacita, para el acrecentamiento de las competencias

necesarias para el cumplimiento de sus funciones, segun su perfil del puesto, para lo
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gue fueron contratados. Se constituye en lineamientos importantes para la toma de
decisiones, orientada a la produccion y rentabilidad en una organizacion (Amador-
Licona et al., 2018).

Definiciéon operacional

El desempeiio laboral se midi0 a través de las dimensiones: Caracteristicas
personales y laborales, formacion académica, motivadores del trabajo, caracteristicas

organizacionales e influencia de la jefatura.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion
Rescatando la relevancia que tiene la poblacion estadistica y su muestra, podemos
decir que “Asi, una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con

una serie de especificaciones (Hernandez et al., 2014)

El presente estudio, se realizd en la Clinica Metropolitana de Chiclayo, que tiene una

poblacion de 90 colaboradores.

Criterio de inclusién: Todos los colaboradores de la Clinica Metropolitana de
Chiclayo que se encuentren en planilla.

Criterio de exclusion: Todos los colaboradores de la Clinica Metropolitana de

Chiclayo que se encuentren de vacaciones.

Muestra

La muestra fue de tipo no probabilistico, porque se seleccioné la muestra basada a
criterio del investigador. Se encuestaron a los 90 trabajadores que se determind por
muestreo no probabilistico censal, realizado por ser un nimero manejable de sujetos,

es decir que todas las unidades de estudio son consideradas como muestra.
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3.4 Técnicae instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnica: Se utiliz6 para medir la variable onboarding, la técnica de la encuesta,
la misma que es considerada como el medio, que nos permite recoger los datos de
los participantes de la investigacion (Bernal, 2014).

Para la recoleccion de los datos, se utilizo como instrumento un cuestionario de
Onboarding, que se validé por juicio de expertos. Formado por 24 preguntas,
asociados en 4 dimensiones: Pre onboarding (4), Onboarding ler dia ingreso (6),
Onboarding (1lera Semana) Mentoring o Acompafiamiento (6) y Onboarding continuo
(8). Asimismo, para la variable desempefio, formado por 27 preguntas y 5
dimensiones: Caracteristicas personales y laborales, formacion académica,

motivadores del trabajo, caracteristicas organizacionales e influencia de la jefatura.

3.4.2 Instrumento: Cuestionario, es un listado de preguntas, estructuradas que, al
procesarse, se convierten en informacidn necesaria para el cumplimiento de los

objetivos de investigacion (Bernal, 2014).

3.4.3 Validez y confiabilidad: Se realizdé la prueba de fiabilidad, para ambas
variables, con ayuda del programa spss, demostrando sus resultados, la fiabilidad

necesaria para ambos instrumentos.

Validez: Para la validacién de los instrumentos, es decir, los cuestionarios a utilizarse,

se evaluaron a través de la validez de contenido por juicio de expertos (Anexo 4).

Confiabilidad:

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos: cuestionario se sometié a una prueba
piloto en 30 colaborades, mediante la prueba Alfa de Cronbach teniendo como
coeficiente para la variable onboarding a=,940 y para la variable desempefio a=,788
(Anexo 5).

3.5. Procedimientos
Se realizd la recoleccion de datos, mediante un formulario web para medir ambas
variables: Onboarding y desempefio, que constan de 24 y 27 preguntas

respectivamente, mediante la escala ordinal tipo Likert que oscila desde totalmente en
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desacuerdo=1 hasta totalmente de acuerdo=5. Onboarding, se evalué por medio de
sus 4 dimensiones. El baremo que se utilizé fue el siguiente: Bajo de 0 a 24 puntos.
Medio de 25 a 50 puntos. Regular 51 a 76 puntos. Alto 77 a 102 puntos. Muy Alto de
103 a 120 puntos. Por otro lado, el desemperio laboral se evalu6é con el cumplimiento
de las actividades de los colaboradores de salud de la Clinica, segun sus diferentes
dimensiones (EsSalud, 2004).

El baremo que se utilizo para evaluar el desempefio laboral es el siguiente: Muy Bajo
de 0 a 29 puntos. Bajo de 30 a 49 puntos. Medio de 50 a 69 puntos. Alto de 70 a 89
puntos. Muy Alto de 90 a méas. Cabe precisar que los criterios a que se utilizaron para
evaluar se fundamentan en la normativa de evaluacion del Seguro Social de Peru
(EsSalud, 2004).

3.6. Método de anédlisis de datos

En cuanto al analisis estadistico, se proces6 mediante el programa SPSS 25
(Statistical packcage for the social sciencies) y excel. Los resultados se muestran en
tablas y figuras respetando el estilo APA séptima edicion. Finalmente, cabe sefialar
gue para la aplicacion del instrumento, se solicité el permiso correspondiente a la
Clinica Metropolitana, a través de documento emitido por la autoridad competente

universitaria, el mismo que se presenta adjunto en anexos.

3.7. Aspectos éticos

Por otro lado, se respet6 la autoria de toda la informacion utilizada, referenciada,
segun las normas APA séptima edicion. Ademas, en el presente estudio, se respeto,
la intervencion voluntaria de los colaboradores, a través del consentimiento informado.
Asimismo, se respetd las consideraciones éticas para la investigacion segun el
Ministerio de Salud (MINSA, 2020), que implica analisis metddicos de datos con el
proposito de llegar a generalizaciones, quedando expuesto el ser humano a la
observacion directa o indirecta ya que puede ser reconocible, respecto a datos
personales, etc. En consecuencia, se respetd en todo momento, la confidencialidad y
las autorizaciones requeridas, para el procesamiento de informacién recogida en los

instrumentos de recoleccion de datos.
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IV. RESULTADOS

4.1 Anédlisis descriptivo

Los resultados conseguidos de la aplicacion de instrumentos a los colaboradores de la

Clinica Metropolitana se presentan a continuacion:

Latabla 1, demuestra que existe relacion entre la variable onboarding y la variable
desemperio, evidenciado por el 21.7% (13) colaboradores que alcanzaron nivel alto
tanto para onboarding como para desempefio laboral. De igual manera el 75% (45)
colaboradores que tienen nivel de onboarding alto y nivel de desempefio muy alto,

respectivamente.

Tabla 1l

Relacion del Nivel de Onboarding y Desempeiio de los colaboradores de la Clinica

Metropolitana

NIVEL ONBOARDING
NIVEL DE

DESEMPERNO Muy Alto Alto Regular Medio Bajo

[103-120] [ 77-102 ] [51 -76 ] [25-50] [0-24] Total
f % f % f % f % f % f %

[0-29] Muy Bajo - - -

[30-49] Bajo - - -

[50-69] Medio 2 33 4 25, 3 60

[70-89] Alto 13 21,7 9 5,2 1 20

[90-100] Muy Alto 9 100 45 750 3 188 1 20

Totales

En la tabla 2, se muestra resultados generales, un consolidado de las diferentes

dimensiones de la variable onboarding, siendo de la siguiente manera:

Dimensién Pre Onboarding, el 54.40% (49) de colaboradores se encuentran de
acuerdo y totalmente de acuerdo, respecto a que considera que la clinica preparé con
anticipacion su ingreso, seguido de 28.9% (26) totalmente en desacuerdo y
desacuerdo respectivamente. Asimismo, es importante sefalar que, en los cuatro
indicadores, de esta dimension, tienen altos porcentajes de acuerdo y totalmente de
acuerdo, siendo el indicador mas alto en la que la clinica considera importante el

proceso de reclutamiento y seleccién, evidenciado con 78.9% (71).
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Dimensién Onboarding ler dia de ingreso de los colaboradores se encuentran
totalmente de acuerdo y acuerdo que la clinica se preocup6 en brindar una buena
impresion y considera que tuvo una calida bienvenida en su primer dia de trabajo
representado por un 57.8% (52) y 62.30% (56) respectivamente. Asimismo, que se
le ha brindado la capacitacién pertinente, para que pueda desempefiar sus funciones
como (Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia de
trabajo, evidenciado por 45.60% (41). De igual manera, respecto a la logistica,
herramientas, equipos tecnolégicos, se encontraron en buenas condiciones a su
llegada, evidenciado por 56.70% (51). Ademas, se encuentran totalmente en
desacuerdo y desacuerdo respecto a la bienvenida que la clinica les brind6, por medio
de correo electrénico informando su llegada evidencia por un 36.60% (33), seguido de
un preocupante 28.9% (26) que se encuentran indiferentes. Que no se le proporcioné
un kit de bienvenida, representado por 47.8% (43).

Respecto onboarding 1ra semana los colaboradores de la clinica se encuentran en su
mayoria totalmente de acuerdo y acuerdo; referente a los indicadores: Apoyo de su
jefe inmediato y que mantiene una buena relacion se evidencia por 84.40% (76) y
85.60% (77) respectivamente. Asimismo, cuando requiere, apoyo de sus compafneros
de otras areas, representado por un 88.90% (80). Ademas, que se le asigné un mentor
gue lo apoye para que absuelva sus preguntas, respecto a sus funciones evidenciado
por un 60% (54).

Respecto al Onboarding continuo los colaboradores se encuentran totalmente en
desacuerdo y desacuerdo cuando se habla de capacitacion para desarrollar sus
funciones eficientemente, representado por un 46.60% (42) y un 30% (27)
indiferentes.

De igual forma un 50% (45) se encuentra totalmente en desacuerdo y desacuerdo
cuando se refiere a reuniones de integracion en la clinica y un 81.20% (73)
colaboradores se sienten identificados con la mision y vision de la clinica.

Asimismo, el (82.3%) 74 se encuentran totalmente de acuerdo y de acuerdo que
considera que el rol que esta desempefiando, facilita su crecimiento como persona y
profesional; y que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus funciones,
evidenciado por el 68.90% (62).
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Tabla 2

Consolidado de Onboarding de los colaboradores de la Clinica Metropolitana

Totalmente En De Totalmente

N© en desacuerdo Indiferente Acuerdo de acuerdo

SISTEMA DE ONBOARDING desacuerdo 2 3 4 5
1
f % f % f % f % f %
| N° | Dimensién Pre-Onboarding

01 Con5|deras que la clinica prepar6 con anticipacion 1 122 15 16.7 15 167 39 433 10 111
su ingreso.

02 Considera que su proceso de reclutamiento y
seleccion por parte de la clinica fue tomado con la 5 5.6 5 5.6 9 10 50 55.6 21 23.3
debida importancia.

03  Recibi6 informacion clara sobre el funcionamiento,
cultura, valores de la clinica, antes de su ingreso, 5 5.6 19 21.1 10 111 38 42.2 18 20
reconociendo si se alineaban a sus expectativas.

04 Le brindaron un cronograma con las indicaciones
detalladas (donde se tiene que dirigir, con qué 5 5.6 16 17.8 10 111 43 47.8 16 17.8
persona debe reunirse el primer dia).

| N° | Dimensién Onboarding (ler dia) ingreso

01 Considera ud. que la clinica, se preocup6 en
brindar una buena impresion en su primer dia de 8 8.9 10 11.1 20 222 44 48.9 8 8.9
trabajo.

02 C9n5|dera que tuvp una célida bienvenida en su 8 8.9 10 111 16 178 42 26.7 14 156
primer dia de trabajo.

03 Considera usted que la bienvenida que hizo la
clinica, |nformandq su Ilegada_ a todos los 12 133 21 233 26 289 25 278 6 6.7
colaboradores, mediante el correo institucional fue
la adecuada.

04 La clinica, le proporcioné un kit de bienvenida. 19 21.1 24 26.7 20 222 24 26.7 3 3.3

05 Se le ha brindado la capacitacion pertinente, para
gue pueda desempefiar sus funciones como (Uso
del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde o 18.9 o 18.9 15 167 35 38.9 6 6.7
el primer dia de trabajo.

06 La logistica, herramientas, equipos tecnol6gicos,
se encontraron en buenas condiciones a su 9 10 13 14.4 17 189 43 47.8 8 8.9
llegada.

N° | Dimension Onboarding (lera Semana)
Mentoring o Acompafiamiento

01 Con5|(;|era usted que cuent‘a conel apoyodesujefe 7 78 3 33 4 4.4 38 422 38 42
inmediato, cuando lo requiere.

02 Se le asign6 un mentor que lo apoye para que . 14.4 10 111 13 144 40 444 14 156
absuelva sus preguntas, respecto a sus funciones.

03 Considera que cuenta con el apoyo de sus
compafieros, asi como de otras areas para realizar 5 5.6 2 2.2 3 3.3 46 51.1 34 37.8
sus labores.

04 Considera que se encuentra alineado a la misiony
vision de la clinica. 5 5.6 1 1.1 3 3.3 53 58.9 28 31.1

05 ConS|d§ra que tler]e_ buena relacibn con sus 3 3.3 5 29 3 3.3 40 4.4 42 46.7
compafieros de la clinica.

06 QonS|Qera que tiene buena relacién con su jefe 6 6.7 4 a4 3 33 35 38,9 42 26.7
inmediato.

N°  Dimensién Onboarding Continuo

1 Considera que la clinica le capacita de forma
permanente para el desarrollo eficiente de sus 20 22.2 22 24.4 27 30 19 21.1 2 2.2
funciones.

9 - . ~
Cor_1_3|dera que _eI rol que esta desempengndo, 4 a4 3 33 9 10 50 556 o4 26.7
facilita su crecimiento como personay profesional.

3 Considera que los conocimientos adquiridos, han
aumentado desde que tuvo la etapa de induccion. 3 3.3 2 22 7 7.8 49 54.4 29 822

4 Mantlene_reunlong§ cada semana o quincena para 4o 20 27 30 25 278 15 16.7 4 4.4
lograr su integracién completa a la clinica.

5 Co‘nslldera que reconoce las estrategias y los 7 78 6 6.7 13 144 52 578 12 13.3
objetivos de la clinica.

5 ; ) - L
Con’s[dera gue se identifica con la mision, vision de 4 44 3 33 10 111 50 55.6 23 256
la clinica.

7 Con_'sldera que eI_ ambiente Fie la clinica es 10 1.1 6 6.7 12 133 42 46.7 20 292
pertinente para realizar sus funciones.

8 Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para 6 6.7 2 29 12 133 45 50 o5 278

obtener un empleo en la clinica.
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En la tabla 3 se presenta un consolidado general de la variable desempefio, en sus
diferentes dimensiones: En la dimension Caracteristicas personales y laborales, el
58.9% (53) de colaboradores se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo, que su
tipo de contrato laboral en la clinica les brinda estabilidad. Ademas, el 45.5% (41) su
tiempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios. Asimismo, el 54.5% (49) su
tiempo de servicio es mayor a 5 afos. Por otro lado, el 40% (36) de los colaboradores de
la Clinica se encuentran totalmente de acuerdo y acuerdo que tiene problemas de estrés,
asi como el 32.30% (29) problemas de salud, resultado de las actividades laborales.
Asimismo, existe un porcentaje importante 55.5% (50) que realizan otra actividad aparte

de la clinica.

En la dimensién formacién académica de los colaboradores, se encuentran totalmente
de acuerdo y acuerdo que cuentan con estudios técnicos el 75.60% (68). Por otro lado, el

40% (36) cuentan con estudios de posgrado y el 18.9% (17) ejercen la docencia.

Dimensién motivadores del trabajo, el 46.7% (42) de colaboradores se encuentran
totalmente en desacuerdo y desacuerdo, respecto a que se encuentra satisfecho con su
remuneracion percibida en la clinica. Por otrolado, el 57.8% (52) se encuentran totalmente
de acuerdo y acuerdo respecto que la clinica cuenta con el equipo requerido para el trabajo
gue se realiza. De la misma forma, refiere que se sienten motivados para realizar sus
funciones en la clinica, evidenciado por un 64.4% (58). De igual manera, el 81.20% (73)
considera que le permiten desarrollarse profesionalmente. El 41.10% (37) sefiala que
toma en cuenta los afios de experiencia laboral y actualizaciones para los ascensos a
jefaturas, sin embargo, existe un preocupante indiferente 30% (27). El 50% (45) se
encuentra totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que tiene demasiado trabajo en la

clinica.

Dimensidén caracteristicas organizacionales de los colaboradores, el 44.50% (40)
considera que se le provee el Manual de Organizacion y Funciones para el responsable
cumplimiento de sus funciones. Sin embargo, existe un 37.70% (34) se encuentra
totalmente en desacuerdo y un preocupante también 17.8% (16) indiferentes. Los
colaboradores se encuentran totalmente de acuerdo y acuerdo con respecto a que se le
proporciona el material médico de bioseguridad adecuado para realizar su trabajo,
representado por un (67) 74.50%. Considera que la clinica cuenta con suficiente personal,
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para brindar servicio de calidad a sus clientes, evidenciado por 57 (63.30%) y que existe
respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica.73.30% (66). El 57.8% (52) de
colaboradores se encuentra totalmente en desacuerdo y desacuerdo que recibe
capacitacion permanente por parte de la clinica, es importante considerar que hay un
26.7% (24) indiferentes. También estan totalmente en desacuerdo y desacuerdo un 37.7%
(34) que la clinica brinda reconocimiento a los trabajadores mas destacados. Siendo estos

indicadores los que mas sobresalen.

En ladimension influencia de jefatura, el 85.6% (77) de colaboradores se encuentra de
acuerdo y totalmente de acuerdo que su jefe inmediato, es flexible en la programacién de
su horario de trabajo, si se encuentra debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo, etc.
De la misma forma se le brinda permiso ante una eventualidad, reflejado por 85.5% (77)
y el 82.2% (84) considera que su jefe propicia un clima favorable. Ademas, se encuentran
de acuerdo y totalmente de acuerdo que reciben sugerencias de mejora, su trabajo es
reconocido de parte de su jefe inmediato y que mantiene una buena comunicacién con su
jefe inmediato, evidenciado por un 85.6% (77), 71.10% (64), 84.5% (76) respectivamente.

Tabla 3
Consolidado de Desemperio laboral de los colaboradores de la Clinica Metropolitana

Totalmente En De Totalmente
N© en desacuerdo Indiferente Acuerdo de acuerdo
DESEMPENO LABORAL desacuerdo 2 3 4 5
1
f % f % f % f % f %

| N° | Dimensién Caracteristicas personales y laborales

01 Considera que su tipo de contrato laboral en la
clinica, le brinda estabilidad.

02 1__Iflzit:~]e()rrslpo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 29 244 27 301 0 0 22 244 19

03 El tiempo de servicio en la clinica es mayor a 5 afios. 19 21.1 22 24.4 0 0 17 18.9 32

04 Con5|d_e!'a gue tiene problemas de estrés, resultado de 14 15.6 29 244 18 20 29 32.2 7
las actividades laborales

05 Considera que sus actividades en la clinica, le ha
ocasionado problemas de salud

3 3.3 19 21.1 15 16.7 39 43.3 14

22 24.4 24 26.7 15 16.7 24 26.7 5

06 Realiza otra actividad laboral, a parte de la clinica. 19 21.1 12 13.3 9 10 29 32.2 21
| No | Dimensién Formacién Académica
01  Cuenta con estudios técnicos (segun corresponda) 10 11.1 7 7.8 5 5.6 23 25.6 45

02 Tiene estudios de posgrado, maestria o doctorado y/o
especialidad (segun corresponda.

03  Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones
en la clinica (segun corresponda)

| N° | Dimensién Motivadores del trabajo

01 Considera usted que la clinica, le permite
desarrollarse profesionalmente.

02 Considera que la clinica toma en cuenta los afios de
experiencia laboral y actualizaciones para los 17 18.9 9 10 27 30 28 31.1 9
ascensos a jefaturas.

03 Se S|en:[e_ satisfecho con su remuneracién percibida 17 18.9 25 27.8 22 244 23 25.6 5
en la clinica.

24 26.7 22 24.4 8 8.9 22 24.4 14

36 40 28 311 9 10 15 16.7 2

3 3.3 2 2.2 12 13.3 50 55.6 23

22

15.6

211
35.6
7.8

5.6
23.3

50
15.6

2.2

25.6

10

2.2
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05
06

Ne
01

02

03

04

05
06

01

02

03

04

05

06

Considera usted que la clinica cuenta con el equipo
necesario para la realizacion de su trabajo.

Considera usted que se siente motivado para realizar
sus funciones en la clinica.

Considera que tiene demasiado trabajo en la clinica
Dimension caracteristicas organizacionales
Considera usted que la clinica le provee el Manual de
Organizacion y Funciones para el responsable
cumplimiento de sus funciones.

Considera usted que la clinica le proporciona el
material médico de bioseguridad adecuado para
realizar su trabajo.

Considera usted que la clinica cuenta con suficiente
personal, para brindar servicio de calidad a sus
clientes.

Existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la
clinica.

Recibe capacitacién permanente porparte de la clinica.
La clinica brinda reconocimiento a los trabajadores mas
destacados.

Dimension influencia de jefatura

Considera que su jefe inmediato, es flexible en la
programacién de su horario de trabajo, si se encuentra
debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo, etc)
Considera usted que, ante una eventualidad personal,
la jefatura le brinda el permiso. correspondiente.
Considera que su jefe inmediato propicia un clima
favorable, resultado de su equidad al dirigir su area.
Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe
inmediato.

Siente que su trabajo es reconocido porparte de su jefe
inmediato.

Considera que mantiene una buena comunicacién con
su jefe inmediato.
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4.2 Analisis inferencial

Prueba de hipotesis general

La tabla 4, basandose en la prueba correlacional de Rho Spearman, evidencia una
correlacion moderada y positiva, esto es r=0.653**.  Asimismo, el valor P =0,000
< 0,01 indica la significancia de la prueba de hipétesis correlacional, es decir, se
rechaza Ho a un nivel de significancia del 0.01, y se acepta la hipétesis de

investigacion Ha). Estos resultados demuestran la relacion entre las variables.

Tabla 4

Correlacion de las variables onboarding y desempefio laboral de los
colaboradores de la Clinica Metropolitana

V2. Desempefio

Coeficiente de ,653~
correlacion
V1. Onboarding
Significancia .000
N 90

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Prueba de hipoétesis especifica 1

Ha: El nivel de acogida onboarding alcanzado por los colaboradores de salud
en la Clinica Metropolitana es bajo.
Ho: El nivel de acogida onboarding alcanzado por los colaboradores de salud

en la Clinica Metropolitana no es bajo.

Los resultados de la tabla 5, nos conlleva a aceptar la Hipétesis Nula (Ho) es
decir, el nivel de acogida onboarding no se encuentra en un nivel bajo. El 76.7% (70)
de los colaboradores de la Clinica Metropolitana de Chiclayo alcanzaron un nivel alto

y muy alto, seguido de un 17.8% (16) regular y un 5.6% (5) medio respectivamente.

Tabla b

Nivel de Onboarding de los colaboradores de la Clinica Metropolitana

NIVEL DE ONBOARDING

—

%

[103-120] Muy Alto 9 10,0
[77 -102] Alto 60 66,7
[51 - 76] Regular 16 17,8
[25-50] Medio 5 5,6
[0 -24] Bajo - -
Total 90 100.00
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ha: El nivel de desempefio laboral alcanzado por los colaboradores de salud
en la Clinica Metropolitana es bajo.

Ho: El nivel de desempefio laboral alcanzado por los colaboradores de salud
en la Clinica Metropolitana no es bajo.

Los resultados de la tabla 6, nos conlleva a aceptar la Hipétesis Nula (Ho) es
decir, el nivel de desempefio laboral no se encuentra en un nivel bajo. El 90% (81) de
los colaboradores de la Clinica Metropolitana de Chiclayo alcanzaron un nivel alto y
muy alto, seguido de un 10% (9) medio respectivamente.

Tabla 6

Nivel de Desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica Metropolitana

NIVEL DE DESEMPENO f %
[90-100] Muy Alto 58 64,4
[70-89] Alto 23 25,6
[50 - 69] Medio 9 10,0
[30 -49] Bajo

[0 -29] Muy Bajo

Total 90 100
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V. DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue establecer la relacidon que existe entre el
onboarding y desempefio laboral de los colaboradores en la Clinica Metropolitana
Los resultados obtenidos del estudio, es que, si existe relacion entre ambas
variables, evidenciado por el 21.7% (13) de colaboradores que alcanzaron nivel
alto. De igual manera el 75% (45) se ubicaron en el nivel de onboarding alto y un
nivel de desempefio muy alto, respectivamente. (Tabla 1). Este hallazgo coincide
con el estudio de Villalobos (2021) sobre Onboarding y su relacion con el
desempeirio laboral de los colaboradores de Alma Peru al utilizar la r de Pearson,
evidencidndose que existe relacion entre ambas variables, demostrada con un
coeficiente de 0.673. De igual manera, se puede apreciar esta relacion con el 80%
y 63% de trabajadores que alcanzaron un nivel alto y con su permanencia en la
institucion. El 66.7% (60) de ellos, alcanzoé el nivel de Onboarding alto, seguido de

un 17.8% (16) Regular, 10% (9) muy alto respectivamente (Tabla 1).

Segun el objetivo especifico 1, respecto al nivel de acogida onboarding alcanzado
por los colaboradores de salud en la Clinica Metropolitana, este fue alto,
representado por el 66.7% (60) seguido de un 17.8% (16) Regular y el 10% (9) muy

alto respectivamente.

En relacion con el objetivo especifico 2, referido al sistema de acogida onboarding
en forma general, los colaboradores de la clinica se encuentran conformes. En Pre
Onboarding, méas de la mitad de ellos, sefalaron que se prepard con anticipacion
su ingreso y se le brindé importancia al proceso de reclutamiento y seleccion.
Asimismo, en Onboarding ler dia de ingreso, se preocuparon en brindar una buena
impresion y considera que tuvo una calida bienvenida. Asimismo, se le brindd
capacitacion para que pueda desempefiar sus funciones y encontraron en buenas
condiciones la logistica, equipos tecnoldgicos, etc. De igual forma en Onboarding
ler semana, refiere que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato y con sus
comparfieros de otras areas. Y finalmente en el Onboarding continuo, sucede todo
lo contrario, se encuentran insatisfechos, respecto a la capacitacion que reciben

para desarrollar sus funciones eficientemente. Sin embargo, es importante resaltar
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gue en su mayoria los colaboradores se sienten identificados con la mision y vision
de la clinica y que el rol que estd desempefiando, facilita su crecimiento como
persona y profesional y que su ambiente es pertinente para realizar sus funciones.
En cuanto a las dimensiones de onboarding, la Pre Onboarding, el 54.40% (49) se
encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo, respecto a que la clinica preparé
con anticipacion su ingreso, Asimismo, es importante sefialar que, en los cuatro
indicadores, de esta dimension, tienen altos porcentajes de acuerdo y totalmente
de acuerdo, sobre todo la importancia del proceso de reclutamiento y seleccion,
evidenciado con 78.9% (71) (Tabla 2). El resultado de esta dimension de
onboarding, concuerda con Damian et al. (2021) en su estudio: Comunicacion
interna y desempefio laboral en profesionales sanitarios peruanos durante la
pandemia COVID-19, que trabajo con 100 profesionales de un hospital publico de
Chimbote, quien sefiala que la situacion actual del proceso de reclutamiento y
seleccion del talento humano requiere de estrategias que le permita mejorar su
actuar al momento de llevarse a cabo el proceso, pues se constituye en una
herramienta de gran importancia al momento de incorporar un nuevo colaborador,
dentro de las organizaciones. Ademas, se sugiere la implementacion de nuevas

propuestas para optimizar la incorporacion.

Este resultado es contrario al estudio de Flores (2020), Disefio de un Proceso de
Onboarding para el Personal Administrativo de una Universidad de Ecuador, con 192
colaboradores, cuyo resultado considera que no existe un proceso sistematico de
onboarding, por lo tanto, la etapa de induccion es deficiente, por falta de politicas de
seleccion. Considera que los trabajadores mas comprometidos son los que tienen mas
de 5 afios laborando, influyendo en su desempefio. Sugiere el disefio de un Sistema
formal de onboarding que vincule el clima y cultura, para generar compromiso y a su
vez, mejorar el desempefio. Sefala 3 momentos para adaptarse a su nuevo puesto:
Previo a su ingreso, que implica la planificacion de recursos humanos, el segundo,
preparacion de un mentoring y el tercero que evalla la preparacion anterior para un

buen desempefio.

En la dimensidbn Onboarding ler dia de ingreso de los colaboradores se

encuentran totalmente de acuerdo y acuerdo que la clinica se preocup6 en brindar
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una buena impresion y considera que tuvo una calida bienvenida en su primer dia de
trabajo representado por un 57.8% (52) y 62.3% (56) respectivamente. Asimismo,
gue se le ha brindado la capacitacion pertinente, para que pueda desempefiar sus
funciones como (Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) evidenciado por
45.60% (41). De igual manera, respecto a la logistica, herramientas, equipos
tecnoldgicos, se encontraron en buenas condiciones a su llegada, evidenciado por
56.70% (51) (Tabla 2). Este resultado se contrapone al estudio de Flores (2016) sobre
Estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la
Direccion de teleinformatica de la gobernacion del estado Mérida, Venezuela.
Investigacion orientada a elevar la eficiencia en la gestion de administracion del talento
humano. Cuyos hallazgos sefialan que no se ejecuta un proceso de reclutamiento y
seleccion en base a modelos de gestion de administracion de personal; en tal sentido,

se sugiere implementar la propuesta elaborada.

Respecto a la dimensién, onboarding ler semana, se encuentran en su mayoria
totalmente de acuerdo y acuerdo; referente al apoyo de su jefe inmediato y que
mantiene una buena relacion se ve reflejado por 84.40% (76) y 85.60% (77)
respectivamente. Asimismo, cuando requiere apoyo de sus compaferos de otras
areas, representado por un 88.90% (80). Ademas, que se le asigné un mentor que lo
apoye para que absuelva sus preguntas, respecto a sus funciones evidenciado por un
60% (54) (Tabla 2)

Respecto a la dimension, Onboarding continuo los colaboradores se
encuentran totalmente en desacuerdo y desacuerdo cuando se habla de capacitacion
para desarrollar sus funciones eficientemente, representado por un 46.60% (42) y un
30% (27) indiferentes. De igual forma un 50% (45) refiere que no se dan reuniones de
integracién en la clinica y un 81.20% (73) se sienten identificados con la mision y vision
de la clinica. (Tabla 2). Este resultado coincide con el estudio de Viteri (2020) en su
tesis “Disefio de un plan Onboarding en el area de produccion de Inalproces S.A. quien
obtuvo informacion de 3 instrumentos: Encuesta, entrevista y focus group, sefialando
no se aplica el onboarding en forma sistematica, sino empirica, desde la induccion,
bienvenida, se les capacita en la normativa legal y de seguridad solamente,

desconocen los mecanismos de evaluacion. Los trabajadores se sienten insatisfechos
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con todo el proceso, sugieren que se implemente un adecuado sistema de
Onboarding, que permitird mejorar la identificacion, en consecuencia, su desempefio
laboral. Asimismo, el (82.3%) 74 se encuentran totalmente de acuerdo y de acuerdo
gue considera que el rol que estd desempefando, facilita su crecimiento como
persona y profesional; y que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus
funciones, evidenciado por el 68.90% (62). (Tabla 2)

En relacién con el objetivo especifico 3, respecto al nivel de Desempefio
laboral, alcanzado por los colaboradores es muy Alto, representado por el 64.4% (58),

seguido de un 25.6% (23) Alto y un 10% (9) medio respectivamente. (Tabla 1).

Finalmente, relacionado con el objetivo especifico 4, sobre el desempeiio laboral
mostrado por los colaboradores de la clinica, en forma general es adecuado, mas de
la mitad de ellos, sefalan que el tipo de contrato laboral les brinda estabilidad y que
su tiempo de servicio es mayor a 5 afios, también realizan otras actividades aparte de
la clinica y existen colaboradores que tienen problemas de salud y de estrés, son una
de las caracteristicas mas saltantes. Cuentan con estudios técnicos, asi como también
de posgrado, respecto a su formacién. Dentro de los motivadores, se encuentran
insatisfechos con su remuneracion, con falta de capacitaciones y reconocimiento. Sin
embargo, se sienten motivados para realizar sus funciones, pues considera que les
permite desarrollarse profesionalmente y que cuentan con el equipo necesario para
ello. Ademas, considera que se les provee el Manual de organizacion y funciones y
gue se le proporciona el material médico de bioseguridad adecuado para realizar su
trabajo; cuentan con suficiente personal, para brindar servicio de calidad y que existe
respeto mutuo. Finalmente, que su jefe propicia un clima favorable, existiendo

influencia de éste en sus colaboradores, resultado de una buena comunicacion.

En relacién especifica con sus dimensiones: Caracteristicas personales y
laborales, el 58.9% (53) se encuentran totalmente de acuerdo, que su tipo de contrato
laboral en la clinica les brinda estabilidad. Ademas, el 45.5% (41) su tiempo de servicio
en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios. Asimismo, el 54.5% (49) su tiempo de
servicio es mayor a 5 afos. Por otro lado, el 40% (36) tiene problemas de estrés, asi

como el 32.30% (29) problemas de salud, resultado de las actividades laborales.
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Asimismo, existe un porcentaje importante 55.5% (50) que realizan otra actividad

aparte de la clinica. (Tabla 3)

En la dimension formacion académica, se encuentran totalmente de acuerdo y
acuerdo que cuentan con estudios técnicos el 75.60% (68). Por otro lado, el 40% (36)
cuentan con estudios de posgrado y el 18.9% (17) ejercen la docencia. (Tabla 3); En la
Dimension motivadores del trabajo, el 46.7% (42) se encuentran totalmente en
desacuerdo y desacuerdo, respecto a que se encuentra satisfecho con su remuneracion
percibida en la clinica. Por otro lado, el 57.8% (52) se encuentran totalmente de
acuerdo y acuerdo respecto que la clinica cuenta con el equipo requerido para el trabajo
que se realiza. De la misma forma, refiere que se sienten motivados para realizar sus
funciones, evidenciado por un 64.4% (58). De igual manera, el 81.20% (73) considera
gue le permiten desarrollarse profesionalmente. El 41.10% (37) sefiala que toma en
cuenta los afios de experiencia laboral y actualizaciones para los ascensos a jefaturas,
sin embargo, existe un preocupante indiferente 30% (27). El (45) 50% se encuentra
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que tiene demasiado trabajo en la clinica.
(Tabla 3)

En la Dimensién caracteristicas organizacionales, el 44.50% (40) considera que
se le provee el Manual de Organizacion y Funciones para el responsable cumplimiento
de sus funciones. Sin embargo, existe un 37.70% (34) se encuentra totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, ademas de un preocupante 17.8% (16) indiferentes. Los
colaboradores se encuentran totalmente de acuerdo y acuerdo con respecto a que se
le proporciona el material médico de bioseguridad adecuado para realizar su trabajo,
representado por un (67) 74.50%. Considera que la clinica cuenta con suficiente
personal, para brindar servicio de calidad a sus clientes, evidenciado por 57 (63.30%)
y que existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica.73.30% (66). El
57.8% (52) se encuentra totalmente en desacuerdo y desacuerdo que recibe
capacitacion permanente por parte de la clinica, es importante considerar que hay un
26.7% (24) indiferentes. También estan totalmente en desacuerdo y desacuerdo un
37.7% (34) que la clinica brinda reconocimiento a los trabajadores mas destacados.
Siendo estos indicadores los que mas sobresalen (Tabla 3).
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En la dimension influencia de jefatura, el 85.6% (77) se encuentra de acuerdo
y totalmente de acuerdo que su jefe inmediato, es flexible en la programacion de su
horario de trabajo, si se encuentra debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo,
etc. De la misma forma se le brinda permiso ante una eventualidad, reflejado por
85.5% (77) y el 82.2% (84) considera que su jefe propicia un clima favorable. Ademas,
sefialan que reciben sugerencias de mejora y que su trabajo es reconocido y que
mantiene una buena comunicacion con su jefe inmediato, evidenciado por un 85.6%
(77), 71.10% (64), 84.5% (76) respectivamente (Tabla 3). Los resultados de las
diferentes dimensiones sobre desempefio, mencionados anteriormente, se
contraponen a los hallazgos de Quintana y Tarqui-Maman (2020), sobre desempefiio
laboral en el Hospital Nacional Alberto Sabogal (HNAS), Perl, quienes afirman que
24,5% presento insuficiente desempefio, respecto a formacion académica, aspectos
motivadores, organizacionales y de jefatura. En cuanto al primero de ellos el 93,8%
no tuvieron especialidad, el 70% no se capacitan y el 78,8% tienen de 6 a mas afos
de trabajo. El segundo, el 63% perciben sobrecarga de trabajo, el 82,4% no fueron
capacitadas por su hospital y el 84,3% manifiestan estar desmotivados. Y el 88.2 %
perciben presion laboral por parte de la jefatura, el 51% no tienen flexibilidad laboral.
Finalmente, a pesar de que el 75.5% de enfermeras, tienen un buen desempefio, es

urgente que sus funcionarios implementen planes de mejora.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Existe relacion entre la variable Onboarding y la variable Desempeifio,
evidenciado por el 21.7% (13) colaboradores que alcanzaron nivel alto en ambas
variables. De igual manera el 75% (45) se ubicaron en el nivel de onboarding alto y

un nivel de desempefio muy alto, respectivamente.

Segunda. El nivel de acogida onboarding alcanzado por los colaboradores de salud
en la Clinica Metropolitana, fue alto, representado por el 66.7% (60) seguido de un

17.8% (16) Regular y el 10% (9) muy alto respectivamente.

Tercera. El sistema de acogida onboarding en forma general, los colaboradores de la
clinica se encuentran conformes y en las tres primeras dimensiones: Pre Onboarding,
mas de la mitad de ellos, sefalaron que se prepard con anticipacion su ingreso y se
le brindé importancia al proceso de reclutamiento y seleccion. Asimismo, en
Onboarding ler dia de ingreso, se preocuparon en brindar una buena impresion y
considera que tuvo una calida bienvenida. Asimismo, se le brind6é capacitacién para
gue pueda desempeiiar sus funciones y encontraron en buenas condiciones la
logistica, equipos tecnoldgicos, etc. De igual forma en Onboarding 1er semana, refiere
gue cuenta con el apoyo de su jefe inmediato y con sus compafieros de otras areas.
Y finalmente en el Onboarding continuo, sucede todo lo contrario, se encuentran
insatisfechos, respecto a la capacitacion que reciben para desarrollar sus funciones
eficientemente. Sin embargo, es importante resaltar que en su mayoria los
colaboradores se sienten identificados con la mision y vision de la clinica y que el rol
gue esta desempefiando, facilita su crecimiento como persona y profesional y que su

ambiente es pertinente para realizar sus funciones.
Cuarta. El nivel de Desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica

Metropolitana, el 64.4% (58) alcanzaron el Nivel de Desempefio Muy Alto, seguido de

un 25.6% (23) Alto y un 10% (09) se ubicaron en medio respectivamente.
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Quinta. ElI desempefio laboral mostrado por los colaboradores de la clinica, en forma
general es adecuado, respecto a sus dimensiones se tiene que las caracteristicas
personales y laborales, mas de la mitad de ellos, sefialan que el tipo de contrato
laboral les brinda estabilidad y que su tiempo de servicio es mayor a 5 afios. Sin
embargo, realizan otras actividades aparte de la clinica. Hay un preocupante 32.30%
gue tienen problemas de salud, resultado de las actividades laborales y un 40% que
tiene problemas de estrés. En formacion académica, cuentan con estudios técnicos,
asi como también de posgrado, éstos Ultimos, evidenciados por el 40%. En
motivadores del trabajo, se encuentran insatisfechos con su remuneracién, sin
embargo, se sienten motivados para realizar sus funciones, que les permiten
desarrollarse profesionalmente, ademas refiere que cuentan con el equipo requerido
para el trabajo realizado. En las caracteristicas organizacionales, considera que se le
provee el Manual de organizacion y funciones para su cumplimiento, representado por
un 44.50% frente a un 37.70% que sefala totalmente lo contrario. Asimismo, se les
proporciona el material médico de bioseguridad adecuado para realizar su trabajo, que
cuentan con suficiente personal, para brindar servicio de calidad y que existe respeto
mutuo. Sefalan, ademas, que no reciben capacitacion permanente y ni se les brinda
reconocimiento. En influencia de jefatura, sefialan que su jefe propicia un clima

favorable; que reciben sugerencias de mejoray facilita una buena comunicacion.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera. Es importante la implementacion de sistemas onboarding para todas las

organizaciones, dado que tiene mucha repercusion en el desempefio laboral.

Segunda. Mantener y mejorar aun mas el nivel de onboarding alcanzado,
promoviendo permanentemente politicas y estrategias por parte de recursos

humanos.

Tercera. Mejorar el sistema de onboarding continuo mediante cursos, diplomados de

capacitacion que le permita al colaborador optimizar el desarrollo de su trabajo.

Cuarta. Mantener el nivel de desempefio alcanzado, por medio de reconocimientos y

premios de los mejores colaboradores.

Quinta. Optimizar el uso de equipo de bioseguridad, reparto de carga laboral y brindar
atencion psicolégica en caso lo requiera, para evitar generacion de enfermedades de
salud fisica y por stress. Asimismo, brindar charlas, cursos y otros segun cada grupo

ocupacional para una permanente capacitacion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo:
Problemas Objetivos Hipotesis Variables eindicadores
Problema Objetivo general: Hipotesis Variable 1: Onboarding
General: general:
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
valores rangos
Alineacion conlos 1. Consideras que la clinica prepar6 con anticipacion su ingreso.
valores
2. Considera que su proceso de reclutamiento y seleccion por parte
Pre Onboarding de la clinica fue tomado con la debidaimportancia.
icudl  es la - Existe relacién Compromiso 3. Recibi6 informacion clara sobre el funcionamiento, cultura, valores
relacion que existe | EStablecer larelacion que entre el de la clinica, antes de su ingreso, reconociendo si se alineaban a sus
entre el | existe entre el onboardingy| onboarding y expectativas. _
onboarding y - desempefio 4. Le brindaron un cronograma conlas indicaciones detalladas (donde
desempefio desempefio laboral laboral de los se tiene que dirigir, con qué persona debe reunirse el primer dia). Muy Alto
laboral de los | delos colaboradores colaboradores Conocimiento de la 5. Considera ud. que la clinica, se preocup6 en brindar una buena
colaboradores en - ) en la Clinica organizacion y impresién en su primer dia de trabajo.
la Clinica | €nlaClinica Metropolitana. Metropolitana. entorno.
Metropolitana? Conocimiento de 6. Considera que tuvo una célida bienvenida en su primer dia de Alto
funciones de su trabajo. Totalmente en
puesto. desacuerdo=1
Conocimiento de la 7. Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando | En
Onboarding (1er logistica, su llegada a todos los colaboradores, mediante el correo institucional | Desacuerdo=2 Regular
dia) ingreso instalaciones, fue la adecuada. Indiferente=3
P:JL%T(;Z?;: 8. La clinica, le proporciond un kit de bienvenida. %?;;ﬁgogg )
' 9.Se le t]a brindado la _capacnacm’m pertinente, para que pueda | zcuerdo=5 Medio
desempefiar sus funciones como (Uso del zoom, horas
administrativas, correo, etc.) desde el primer dia de trabajo. Bajo
10.La logistica, herramientas, equipos tecnolégicos se encontraron en
buenas condiciones a sullegada.
Onboarding (lera Proceso de 11. Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato,
Semana) conocimiento y cuando lo requiere.
Mentoring sensibilizacién conla | 12. Se le asign6 un mentor que lo apoye para que absuelva sus
Acomparfiamiento cultura de la preguntas, respecto a sus funciones.
organizacion. 13.Considera que cuenta con el apoyo de sus compafieros, asi como
de otras areas para realizar sus labores.
14.Considera que se encuentra alineado a la mision y visién de la
clinica.
15.Considera que tiene buena relacion con sus comparieros de la
clinica.
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Problemas Hipotesis 16.Considera que tiene buena relacién con su jefe inmediato.
Especificos Objetivos especificos especificas

¢Cual es el nivel Identificar el nivel de | El nivel de 17.Considera que la clinica le capacita de forma permanente para el
de acogida acogida onboarding | acogida desarrollo eficiente de sus funciones.

onboarding alcanzado por los | onboarding 18.Considera que el rol que esta desempefiando, facilita su

alcanzado porlos
colaboradores de
salud en la Clinica
Metropolitana?

¢Como es el
sistema de
acogida
onboarding en
formageneral y
por dimensiones
que se aplicaa los
colaboradores de
salud en la Clinica
Metropolitana?

¢Cual es el nivel
de desempefio
laboral alcanzado
porlos
colaboradores de
salud en la Clinica
Metropolitana?

¢Coémo es el
desempefio
laboral en forma
general y por
dimensiones de
los colaboradores

colaboradores de salud en
la Clinica Metropolitana.

Analizar el sistema de
acogida onboarding en
general y por dimensiones
gque se aplica a los
colaboradores de salud en
la Clinica Metropolitana.

Identificar el nivel de
desempefio laboral
alcanzado por los

colaboradores de salud en
la Clinica Metropolitana.

Analizar el desempefio
laboral en forma general y
por dimensiones de los
colaboradores de la de
salud en la Clinica
Metropolitana.

alcanzado por
los
colaboradores
de salud en la
Clinica
Metropolitana es
bajo.

El sistemade
acogida
onboarding en
formageneral y
por dimensiones
que se aplicaa
los
colaboradores
de salud en la
Clinica
Metropolitana es
inadecuado.

El nivel de
desempefio
laboral
alcanzado por
los
colaboradores
de salud en la
Clinica
Metropolitana es
bajo.

El desempefio
laboral en forma
general y por
dimensiones de
los
colaboradores

Onboarding
Continuo o
Seguimiento

Proceso permanente
de adaptaciony
adecuacion a la
organizacioén.

crecimiento como personay profesional.

19.Considera que los conocimientos adquiridos, han aumentado
desde que tuvo la etapa de induccion.

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

21.Considera que reconoce las estrategias y los objetivos de la
clinica.

22.Considera que se identifica con la misién, vision de la clinica.

23.Considera que el ambiente de la clinica es pertinente para
realizar sus funciones.

24.Recomendaria a un conocido 0 amigo aplicar para obtener un
empleo en la clinica.

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escala de Niveles o
valores rangos
Caracteristicas Tipo de Contrato 1.Considera que su tipo de contrato laboral en la clinica, le brinda
personales y estabilidad.
laborales _ _ _ _ _
Tiempo de servicio 2. Eltiempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios.
3.El tiempo de servicio en la clinica es mayora 5 afios.
Problemas de salud 4.Considera que tiene problemas de estrés, resultado de las
laboral actividades laborales en la clinica.
5. Considera que sus actividades en la clinica, le ha ocasionado
problemas de salud.
6.Realiza otra actividad laboral, a parte de la clinica. Muy bajo
Formacion Especialidad 7.Cuenta con estudios técnicos (segun corresponda) Bajq
Académica 8.Tiene estudios de posgrado, maestria o doctorado y/o especialidad Medio
Grados (segun corresponda) Alto
9.Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones en la clinica Muy Alto
Docencia

(segln corresponda)

Remuneracion

10.Considera usted que la clinica, le permite desarrollarse

percibida profesionalmente.

11. Considera que la clinica tomaen cuenta los afios de experiencia
Crecimiento laboral y actualizaciones para los ascensos a jefaturas.
profesional 12. Se siente satisfecho con suremuneracion percibida en la clinica.

43




de la clinica en
mencion?

de la clinica en
mencion es bajo

Motivadores del

13.Considera usted que se siente motivado para realizar sus

trabajo funciones en la clinica.
14.Considera que tiene demasiado trabajo en la clinica.
Equipamiento 15. Considera usted que la clinica cuenta con el equipo necesario
para la realizacion de su trabajo.
Ambiente 16. Existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica.
17. Considera usted que la clinica le provee el Manual de
Organizacion y Funciones para el responsable cumplimiento de sus
funciones.
Condiciones de 18. Considera usted que la clinica le proporciona el material médico
Caracteristicas seguridad de bioseguridad adecuado para realizar sutrabajo.
organizacionales Capacitaciones y 19. Recibe capacitacién permanente por parte de la clinica.
Reconocimientos de — - — - 3
la institucion 20. La clinica brinda reconocimiento a los trabajadores mas

destacados.

Suficiencia de
trabajadores/ area

21. Considera usted que la clinica cuenta con suficiente personal,
para brindar servicio de calidad a sus clientes.

Flexibilidad

22. Considera que su jefe inmediato, es flexible en la programacion
de su horario de trabajo, si se encuentra debidamente sustentado.
(estudios, otro trabajo, etc).

23. Considera usted que, ante una eventualidad personal, la jefatura
le brinda el permiso. Correspondiente.

Influencia de la
Jefatura

Clima Laboral

24. Considera que mantiene una buena comunicacién con su jefe
inmediato.

25. Considera que su jefe inmediato propicia un clima favorable,
resultado de su equidad al dirigir su area.

26. Siente que su trabajo es reconocido por parte de su jefe
inmediato.

27. Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediato.

Disefio de investigacion: Poblacion y Técnicas e instrumentos: Método de analisis de datos:
Muestra:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: 90 Técnicas: Encuesta Descriptiva: Tablas y figuras

Tipo: Bésico
Método: Transversal
Disefio: No experimental

Instrumentos: Cuestionario

Inferencial:
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variabl Definicion Definicion . - . Escal
ariab es de ehnicio ernicio Dimensién Indicadores sca 5%9'6
estudio conceptual operacional medicion
Pre
Onboarding Alineacioén con los
Variable 1 (antes que el valores.
Onboarding | El onboarding trabajador Compromiso
es una practica ingrese a
que busca trabajar)
acelerar la
incorporacion Conocimiento de la Total i
del capital _ organizacion y otalmente
humano ala El onboarding se entorno en
empresa. Esta midi6 a través de o
centrado en la sus 4 _ Conc_)umlento de (jesacuerdo
orientacion de dimensiones: Pre | Onboarding funciones de su =1
los nuevos Onboarding, (ler dia) puesto. En
colaboradores, | Onboarding el ingreso Conocimiento de la | Desacuerd
afinde primer dia, logistica, 0=2
ayudarles a Onboarding instalaciones, Indiferente
adaptarse y mentoring o herramientas v
adentrarlos acompafamiento tecnoloaicas =3
completamente | y Onboarding . 9 De
ala cultura continuo o de Onboarding Proceso de acuerdo=4
empresarial”. seguimiento. (lera Semana) | conocimiento y
(pade, 2019) Mentoring o sensibilizacion con | Totalmente
Acompafiamie | la cultura de la de
nto organizacion. acuerdo=5
Onboarding Proceso
Continuo o permanente de
Seguimiento adaptacion y
adecuacion a la
organizacion.
El desempefio Tipo de Contrato
de sus Caracteristicas
trabajadores es personales y | Tiempo de servicio
evaluado porel
. laborales Problemas de salud
area de talento laboral
humano, quien a ora. -
dirige, capacita, Especialidad
para el
desarrollo de las | El desempefio Formacion Grados
competencias laboral se midi6 a | gcadémica Totalmente
Variable 2 necesarias para | través de sus Docencia en
Desempefio el cumplimiento d|men5|9n_(es desacuerdo
laboral de sus caracteristicas Remuneracion -1
funciones, personales y . L -
segUn su perfil laborales, Motivadores perc'_b'd_a En
del puesto, para | formacion del trabajo Crecimiento Desacuerd
lo que fueron académica, profesional 0=2
contratados. Se | motivadores del Equipamiento e
i - . Indiferente
constituye en trabajo,, ' Ambiente "
lineamientos caracteristicas Condici d =3
importantes organizacionales - ondiciones de De
paralatomade | einfluenciadela | Caracteristicas Segur'd_ad i acuerdo=4
decisiones, jefatura. organizacional | Capacitaciones y -
orientada a la es Reconocimientos Totalmente
producciony de la institucion de
rentabilidad en Suficiencia de acuerdo=5

una
organizacion.
(Amador-
Licona, et al.,
2018).

trabajadores/ area

Influencia de la
Jefatura

Flexibilidad

Clima Laboral
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Anexo 3. Instrumento/s de recoleccién de datos

Cuestionario de Onboarding

Estimado (a): Colaborador, la presente encuesta tiene por finalidad identificar el estado actual del Proceso de Onboarding en la Clinica
Metropolitana. Es importante precisar que los resultados seran utilizados con fines académicos. Se pide su colaboracién para responder
todas las preguntas formuladas, mediante la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en Desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
ONBOARDING
01 Dimensién Pre Onboarding (antes que el trabajador ingrese a trabajar)
N.o items Escala de Medicion
01 Consideras que la clinica prepar6 con anticipacién su ingreso. 1 2 3 4
02 Considera que su proceso de reclutamiento y seleccién por parte de la clinica fue tomado 1 2 3 4
con la debida importancia.
03 Recibié informacién clara sobre el funcionamiento, cultura, valores de la clinica, antes 1 2 3 4 5
de su ingreso, reconociendo si se alineaban a sus expectativas.
04 Le brindaron un cronograma con las indicaciones detalladas (dénde se tiene que dirigir, 1 2 3 4 5
con qué persona debe reunirse el primer dia).

02 Dimension Onboarding (1ler dia) ingreso

N° ltems Escala de Medicion

01 Considera ud. que la clinica, se preocupé en brindar una buena impresién en su primer 1 2 3 4 5
dia de trabajo.

02 Considera que tuvo una calida bienvenida en su primer dia de trabajo. 1 2 3 4 5

03 Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando su llegada a todos los 1 2 3 4 5
colaboradores, mediante el correo institucional fue la adecuada.

04 La clinica, le proporcion6 un kit de bienvenida. 1 2 3 4 5

05 Se le ha brindado la capacitacién pertinente, para que pueda desempefiar sus funciones 1 2 3 4 5
como (Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia de trabajo.

06 La logistica, herramientas, equipos tecnoldgicos, se encontraron en buenas condiciones 1 2 3 4 5
a su llegada.

03 Dimension Onboarding (1lera Semana) Mentoring o Acompafiamiento

N° Items Escala de Medicion
01 Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato, cuando lo requiere. 1 2 3 4 5
02 Se le asign6 un mentor que lo apoye para que absuelva sus preguntas, respecto a sus 1 2 3 4 5
funciones.
03 Considera que cuenta con el apoyo de sus comparfieros, asi como de otras areas para 1 2 3 4 5
realizar sus labores.
04 Considera que se encuentra alineado a la mision y vision de la clinica. 1 2 3 4 5
05 Considera que tiene buena relacién con sus comparieros de la clinica. 1 2 3 4 5
06 Considera que tiene buena relaciéon con su jefe inmediato. 1 2 3| 4 5
04 Dimensién Onboarding Continuo o Seguimiento
Ne | ftems Escala de Medicion
01 Considera que la clinica le capacita de forma permanente para el desarrollo eficiente de 1 2 3| 4 5
sus funciones.
02 Considera que el rol que esta desempefiando, facilita su crecimiento como persona y 1 2 3 4 5
profesional.
03 Considera que los conocimientos adquiridos, han aumentado desde que tuvo la etapa 1 2 3 4 5
de induccion.
04 Mantiene reuniones cada semana o quincena para lograr su integracion completa a la 1 2 3 4 5
clinica.
05 Considera que reconoce las estrategias y los objetivos de la clinica. 1 2 3 4 5
06 Considera que se identifica con la misién, visién de la clinica. 1 2 3| 4 5
07 Considera que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus funciones. 1 2 3 4 5
08 Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para obtener un empleo en la clinica. 1 2 3 4 5

Muchas gracias por su colaboracién.
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Cuestionario de Desempefio Laboral

Estimado (a): Colaborador, la presente encuesta tiene por finalidad evaluar competencias en cuanto a la realizacion de su
trabajo en la Clinica. Es importante precisar que los resultados seran utilizados con fines académicos. Se pide su
colaboracion para responder todas las preguntas formuladas, mediante la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en Desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
01 Dimension Caracteristicas personales y laborales
N.. | ltems Escala de Medicién
01 Considera que su tipo de contrato laboral en la clinica, le brinda estabilidad. 1 2 3 4
02 El tiempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios. 1 2 3 4
03 El tiempo de servicio en la clinica es mayor a 5 afios.
04 Considera que tiene problemas de estrés, resultado de las actividades laborales en la 1 2 3 4 5
clinica.
05 Considera que sus actividades en la clinica, le ha ocasionado problemas de salud. 1 2 3 4 5
06 Realiza otra actividad laboral, a parte de la clinica. 1 2 3 4 5
02 Dimension Formacién Académica
Ne | items Escala de Medicién
01 Cuenta con estudios técnicos (segun corresponda) 1 2 3 4 5
02 Tiene estudios de posgrado, maestria o doctorado y/o especialidad (segun corresponda. 1 2 3 4 5
03 Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones en la clinica (seglin corresponda) 1 2 3 4 5
03 Dimensién Motivadores del trabajo
Ne | items Escala de Medicién
01 Considera usted que la clinica, le permite desarrollarse profesionalmente. 1 2 31| 4 5
02 Considera que la clinica toma en cuenta los anos de experiencia laboral y 1 2 3| 4 5
actualizaciones para los ascensos a jefaturas.
03 Se siente satisfecho con su remuneracion percibida en la clinica. 1 2 3| 4 5
04 Considera usted que la clinica cuenta con el equipo necesario para la realizacién de su 1 2 3| 4 5
trabajo.
05 Considera usted que se siente motivado para realizar sus funciones en la clinica. 1 2 3| 4 5
06 Considera que tiene demasiado trabajo en la clinica. 1 2 3| 4 5
04 Dimensién caracteristicas organizacionales
N° Items Escala de Medicion
01 Considera usted que la clinica le provee el Manual de Organizacion y Funciones para el 1 2 31| 4 5
responsable cumplimiento de sus funciones.
02 Considera usted que la clinica le proporciona el material médico de bioseguridad 1 2 3| 4 5
adecuado para realizar su trabajo.
03 Considera usted que la clinica cuenta con suficiente personal, para brindar servicio de 1 2 3|4 5
calidad a sus clientes.
04 Existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica. 1 2 31| 4 5
05 Recibe capacitacion permanente por parte de la clinica. 1 2 3| 4 5
06 La clinica brinda reconocimiento a los trabajadores méas destacados. 1 2 31 4 5
05 Dimension Influencia de Jefatura
Ne | items Escala de Medicién
01 Considera que su jefeinmediato, es flexible en la programacion de su horario de trabajo, 1 2 31| 4 5
si se encuentra debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo, etc)
02 Considera usted que, ante una eventualidad personal, la jefatura le brinda el permiso. 1 2 314 5
correspondiente.
03 Considera que su jefe inmediato propicia un clima favorable, resultado de su equidad al 1 2 31| 4 5
dirigir su érea.
04 Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediato.
05 Siente que su trabajo es reconocido por parte de su jefe inmediato. 1 2 314 5
06 Considera que mantiene una buena comunicacioén con su jefe inmediato. 1 2 314 5

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 4. Validez de contenido de los Instrumentos por Expertos

mj ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Dra. Ruth Esther Carrasco Ruiz.

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
Su conocimiento que siendo estudiante del programa ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022, requiero validar el

instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Onboarding y desempefio laboral de los
colaborgdores de salud de la Clinica i i i

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacién.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones,
- Matriz de operacionalizacién de Jas variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de ust i
agradecerle por la atencion que dispense a |a presente. ¥ usted, no sin antes

Atentamente

Firma:

Nombre completo: Nelson Ruiz Julca
DNI: 16716474
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GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

CARRASCO RUIZ, RUTH ESTHER
DNI 16683396

CARRASCO RUIZ, RUTH ESTHER
DNI 16683396

CARRASCO RUIZ, RUTH ESTHER
DNI 16683396

CARRASCO RUIZ, RUTH ESTHER
DNI 16683396

LICENCIADO EN EDUCACION PRIMARIA
Fecha de diploma: 30/04/2002
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 24/01/2002
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (™)
Fecha egreso: Sin informacién (=)

MAESTRO

DOCENTE UNIVERSITARIAY GERENCIA EDUCATIVA
Fecha de diploma: 05/12/2011

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion ()
Fecha egreso: Sin informacion (***)

DOCTORA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
Fecha de diploma: 06/05/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 28/03/2013
Fecha egreso: 30/07/2014

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
PERU

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
PERU

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU
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|/ ESCUELA DE POSGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Onboarding

El sistema de onboarding son las acciones que facilitan la integracion, el inicio del nueve colaborador, asi como su
adaptacion a su puesto. Se constituye en un medio eficaz para sostener a largo plazo su motivacion, productividad y bajar
los costes laborales. (Beltran, 2018).

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Pre Onboarding

Lalabor prioritaria de talento humano radica en el cuidado anticipado de la entrada del nuevo trabajador, orientado a que
el solicitante reconozca si sus expectativas, en cuanto a su cultura, valores de la organizacion se alinean con su perfil,
(Gamelearn, 2018)

Dimension 2: Onboarding, primer dia

Se recomienda que la alla direccion brinde direclamente la bienvenida al nuevo colaborador, asi como lambién acompaiie
en su primer dia, a que reconozca su area de trabajo, la logistica, herramientas que utilizara para el desarrollo de sus
funciones. Sumado a ello, se sugiere que talento humano anuncie su llegada por medio de un correo u otro medio
intrainstitucional, buscando en todo momento €l confort de un buen recibimiento, 1o que le brindara estabilidad, seguridad
y confianza. (Gameleam, 2018)

Dimension 3: Onboarding mentoring 0 acompafamiento

Considerada durante la primera semana, se recomienda un mentor, trabajador calificado para que acompafie y pueda
facilitar su proceso de aprendizaje y retroalimentacion permanente, respondiendo sus dudas e inquietudes. Asimismo, es
importante que tenga claridad en cuanto a la mision, vision y lo que la institucion espera de él. (Gameleam, 2018)

Dimensidn 4: Onboarding continuo o seguimiento.
A partir de la sequnda semana, se debe monitorear el trabajo del nuevo colaborador de manera periddica hasta lograr su
integracion total. (Gamelearn, 2018)

Variable: Desempefio Laboral

Proceso que permite evaluar técnicamente a los trabajadores, el mismo que facilitara 1a creacién de planes de mejora,
propuestas para ascensos, cargos de confianza, efc. En esta evaluacion se identifica las competencias del colaborador
en funcion del perfil que requiere la institucion (Arias, 1980).

Dimension 1: Caracteristicas personales y laborales.
Aquella que evalia los problemas de salud laboral, tipo de contrato, tiempo de servicio del trabajador y si éste tiene mas
de una ocupacion.

Dimension 2: Formacion académica.
Se evaltia los estudios, especialidad, grados obtenidos de los trabajadores y si éste realiza docencia.

Dimension 3: Motivadores del trabajo.

Referida a la remuneracidn percibida, crecimiento profesional del trabajador y si cuenta con el equipo necesario para la
realizacion de su trabajo.

Dimension 4: Caracteristicas organizacionales.

Evalda el ambiente, condiciones de seguridad, capacitaciones, reconocimientos otorgados por parte de la institucion,

asi como también el nimero de trabajadores por area.

Dimension 5: Influencia de la Jefatura.
Evalla la flexibilidad para realizar su trabajo y la existencia de un clima favorable por parte de su jefatura inmediata.
(EsSalud, 2004)
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Onboarding

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Pre Onboarding

Alineacién con los valores.

1. Consideras que la clinica prepar6 con anticipacion su ingreso.

Totalmente en

Compromiso.

2. Considera que su proceso de reclutamiento y seleccién por parte de la clinica fue tomado con
la debida importancia.

desacuerdo=1
En Desacuerdo=2

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

Indiferente=3
De acuerdo=4

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

Totalmente de
acuerdo=5

Onboarding (1er dia)
ingreso

Conocimiento de la
organizacién y entorno.

5. Considera ud. que la clinica, se preocup6 en brindar una buena impresion en su primer dia de
trabajo.

Conocimiento de funciones
de su puesto.

6. Considera que tuvo una célida bienvenida en su primer dia de trabajo.

Totalmente en
desacuerdo=1
En Desacuerdo=2

Conocimiento de la logistica,
instalaciones, herramientas
tecnolégicas.

7. Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando su llegada a todos los
colaboradores, mediante el correo institucional fue la adecuada.

Indiferente=3
De acuerdo=4

8. Laclinica, le proporcioné un kit de bienvenida.

Totalmente de acuerdo=5

9.Se le ha brindado la capacitacion pertinente, para que pueda desempefiar sus funciones como
(Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia de trabajo.

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

Onboarding (1era
Semana) Mentoring o
Acompafiamiento

Proceso de conocimiento y
sensibilizacién con la
cultura de la organizacion.

11. Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato, cuando lo requiere.

12. Se le asign6 un mentor que lo apoye para que absuelva sus preguntas, respecto a sus
funciones.

Totalmente en
desacuerdo=1

13.Considera que cuenta con el apoyo de sus comparieros, asi como de otras areas para realizar
sus labores.

En Desacuerdo=2
Indiferente=3

14.Considera que se encuentra alineado a la misién y visién de la clinica.

De acuerdo=4

15.Considera gque tiene buena relacién con sus comparieros de la clinica.

Totalmente de acuerdo=5

16.Considera que tiene buena relacion con su jefe inmediato.

Onboarding Continuo
0 Seguimiento

Proceso permanente de
adaptacion y adecuacion a
la organizacion.

17.Considera que la clinica le capacita de forma permanente para el desarrollo eficiente de sus
funciones.

18.Considera que el rol que esta desempefiando, facilita su crecimiento como persona y
profesional.

Totalmente en
desacuerdo=1

19.Considera que los conocimientos adquiridos, han aumentado desde que tuvo la etapa de
induccion.

En Desacuerdo=2
Indiferente=3

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

De acuerdo=4

21.Considera que reconoce las estrategias y los objetivos de la clinica.

Totalmente de acuerdo=5

22.Considera que se identificacon la mision, vision de la clinica.

23.Considera que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus funciones.

24. Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para obtener un empleo en la clinica.

Fuente: Adaptado de (Ruiz, 2022)
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Variable: Desempefio

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Caracteristicas
personales y
laborales

Tipos de contrato

1. Considera que su tipo de contrato laboral en la clinica, le brinda estabilidad.

Tiempo de servicio

2. El tiempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios
3. El tiempo de servicio en la clinica es mayor a 5 afios.

Problemas de salud

4. Considera que tiene problemas de estrés, resultado de las actividades laborales en la clinica.
5. Considera que sus actividades en la clinica, le ha ocasionado problemas de salud.

|laboral 6. Realiza otra actividad laboral, a parte de la clinica.

., L. Especialidad 7.Cuenta con estudios técnicos (segun corresponda)
Formacion académica Grados 8.Tiene estudios de posgrado, maestria o doctorado y/o especialidad (segln corresponda)
Docencia 9. Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones en la clinica. (segin corresponda)

Motivadores del trabajo

Remuneracion percibida

10. Considera usted que la clinica, le permite desarrollarse profesionalmente.

Crecimiento profesional

11. Considera que la clinica toma en cuenta los afos de experiencia laboral y actualizaciones para
los ascensos a jefaturas.

12. Se siente satisfecho con su remuneracion percibida en la clinica.

13. Considera usted que se siente motivado para realizar sus funciones en la clinica.

14. Considera que tiene demasiado trabajo en la clinica.

Equipamiento

15. Considera usted que la clinica cuenta con el equipo necesario para la realizacion de su trabajo

Totalmente en
desacuerdo=1
En Desacuerdo=2
Indiferente=3
De acuerdo=4
Totalmente de
acuerdo=5

Caracteristicas
organizacionales

16. Existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica.
17. Considera usted que la clinica le provee el Manual de Organizacién y Funciones para el

Ambiente responsable cumplimiento de sus funciones.
Condiciones de 18. Considera usted que la clinica le proporciona el material médico de bioseguridad adecuado para
seguridad realizar su trabajo.

Capacitaciones y
Reconocimientos de la
institucion

19. Recibe capacitacion permanente por parte de la clinica.
20. La clinica brinda reconocimiento a los trabajadores méas destacados.

Suficienciatrabajadores/
area

21. Considera usted que la clinica cuenta con suficiente personal, para brindar servicio de calidad a
sus clientes.

Influenciade la
Jefatura

22. Considera que su jefe inmediato, es flexible en la programacién de su horario de trabajo, si se
encuentra debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo, etc)

Flexibilidad 23. Considera usted que, ante una eventualidad personal, la jefatura le brinda el permiso.
correspondiente.
24. Considera que mantiene una buena comunicacién con su jefe inmediato.
25. Considera que su jefe inmediato propicia un clima favorable, resultado de su equidad al dirigir
Clima laboral su érea.

26. Siente que su trabajo es reconocido por parte de su jefe inmediato.
27. Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediato.

Totalmente en
desacuerdo=1
En Desacuerdo=2
Indiferente=3
De acuerdo=4
Totalmente de
acuerdo=5

Fuente: Adaptado de (Ruiz, 2022)
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ONBOARDING EN LA CLINICA METROPOLITANA

N2 DIMENSIOMNES |/ items Pertinencia®' |[Relevancia?® Claridad?® Sugerencias
Pre Si No Si No Si No
1 Consideras que |a clinica prepard con anficipacién su ingreso. X X X
2 Considera que su proceso de reclutamiento y seleccién por parte de la clinica X X X
fue tomado con la debida importancia.
3 Recibio informacion clara scbre el funcionamiento, cultura, valores de la X X X
clinica, antes de su ingreso, reconociendo si se alineaban a sus expectativas.
4 Le brindarcn un cronograma con las indicaciones detalladas (dénde se tiene X X X
que dirigir, con gqué persona debe reunirse el primer dia).
Onboarding (1er dia) ingreso Si No Si No Si No
3 Considera yd, gue l1a clinica, se preocupt en brindar una buena impresion en X X X
su primer dia de trabajo.
6 Considera que fuvo una célida bienvenida en su primer dia de trabajo. X X X
T Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando su llegada X X X
a todos los colaboradores, mediante el comreo institucional fue la adecuada.
[] La clinica, le proporciond un kit de bienvenida. X X X
9 Se le ha brindado la capacitacion pertinente, para que pueda desempefiar X X X
sus funciones como (Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde
el primer dia de trabaje.
10 | La logistica, herramientas, equipos tecnoldgicos, se encontraron en buenas X X X
condiciones a su llegada.
Onboarding (1era Semana) Mentoring o Acompafiamiento Si No Si Mo Si Mo
11 | Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato, cuando lo X X X
requiene.
12 | Se le asignd un mentor que lo apoye para gue absuelva sus preguntas, X X X
respecio a sus funciones.
13 | Considera que cuenta con el apoyo de sus compafieros, asi como de ofras X X X
areas para realizar sus labores.
14 | Considera gue se encuentra alineado a la misidn y vision de la clinica. X X X
15 | Considera gue tiene buena relacion con sus compafieros de la clinica. X X X
16 | Considera gue tiene buena relacion con su jefe inmediato. X X X
Onboarding Continue ¢ Seguimiento Si No Si No Si No
17 | Considera que la clinica le capacita de forma permanents para el desarrollo X X X
eficiente de sus funciones.
18 | Considera gue el rol gue estd desempefiando, facilita su crecimiento como X X X
persona y profesional.
19 | Considera que los conocimientos adquirides, han aumentado desde que tuvo X X X
la etapa de induccidn.
20 | Mantiene reuniones cada semana o guincena para lograr su integracion X X X
completa a la clinica.
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M | Considera que reconoce las estrategias vy los objetivos de la clinica. X X X

22 | Considera que se identifica con la mision, vision de la clinica. X X X

23 | Congzidera gue el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus X X X
funciones.

24 | Recomendaria a un conocido © amigo aplicar para obtener un emplec en la X X X
clinica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. [Jif Mg: .......... Dra. Ruth Esther Carrasco Ruiz ..........

Especialidad del ¥alidad or . . . I t0ml O 0. . vee ettt n e e ras e e e e e £ s R R R R R £ R R R R e s

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrco formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componsnte o
dimenszion especifica del constructo

Hlaridad: Se entiende zin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

25....de junio..........del 2022.....

.’? _ ~ 5 —
; -LJIZ.JL VI D UL T »

Firma del Experto Informante.

DMIz 16683396, ... e
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ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DE TRAEAJADORES EN LA CLINICA METROPOLITANA

N2 DIMENSIONES | items Pertinencia®! |Relevancia® Claridad® Sugerencias
Caracteristicas personales Si No Si No Si No

1 Considera gque su tipe de contrato Iaboral en la clinica, le brinda estabilidad. X X X

2 El iempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios. X X X

3 El iempo de servicio en la clinica s mayor a 5 afios. X X X

4 Considera que tiene problemas de estrés, resultado de las actividades X X X
laborales en la clinica.

5 Considera que sus actividades en |a clinica, le ha ocasionado problemas de X X X
salud.

6 Realiza otra actividad laboral, a parte de Ia clinica. X X X
Formacion académica Si No Si No Si No

T Cuenta con estudios técnicos (segin corresponda) X X X

E] Tiens estudios de posgrado, maestria o doctorado yo especialidad (segun X X X
cormesponda.

9 Ejerce la docencia supericr, a parte de sus funciones en la clinica (segin X X X
corresponda)
Motivadores de trabajo Si No Si No Si No

10 | Considera usted que Ia clinica, le permite desarrollarse profesionalmente. X X X

11 | Considera que la clinica toma en cuenta los afios de experiencia labaoral X X X
actualizaciones para los ascensos a jefaturas.

12 | Se siente satisfecho con su remuneracion percibida en la clinica. X X X

13 | Considera usted que la clinica cuenta con =l equipo necesario para la X X X
realizacion de su trabajo.

14 | Considera usted que se siente motivado para realizar sus funciones en la X X X
clinica.

15 | Considera que tiene demasiade trabajo en la clinica. X X X
Caracteristicas Organizacionales Si No Si No Si No

16 Considera usted que la clinica le provee el Manual de Organizacion y X X X
Funciones para el responsable cumplimiento de sus funciones.

17 | Considera usted gue la clinica le proporciona el material médico de X X X
bioseguridad adecuado para realizar su trabajo.

18 | Considera usted que la clinica cuenta con suficiente personal, para brindar X X X
servicio de calidad a sus clientes.

19 Existe respeto mutuo entre todos los frabajadores de |3 clinica. X X X

20 | Recibe capacitacion permanente por parte de la clinica. X X X

21 | La clinica brinda reconocimiento a los trabajadores mas destacados. X X X
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Influencia de la jefatura
22 | Considera que su jefe inmediato, es flexible en la programacion de su horario X X X
de trabajo, si se encuenira debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo,
£1c)
23 | Considera usted gque, ante una eventualidad personal, la jefatura le brinda el X X X
permiso correspondiente.
24 | Considera gue su jefe inmediato propicia un clima favorable, resultado de su X X X
equidad al dirigir su drea.
25 | Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediato. X X X
26 | Siente que su trabajo es reconocido por parte de su jefe inmediato. X X X
27 | Considera gue mantiene una buena comunicacion con su jefe inmediato. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x ]
Apellidos v nombres del juez validador. D/ Mg: .......... Dra. Ruth Esther Carrasco Ruiz ..........
Especialidad del ¥alidador: . oo« et 0 Q@ e et rn s r s m s s s e £ s s s e e B e o e B R R R R R R R A R R R e R

1Pedinencia:Fl item corresponde al concepto tedrco formulado.
2Relevancia: El item ez apropiado para representar &l componante o
dimengion especifica del constructo

#Clanidad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
concizo, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados
=0n suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

25 de...junio........del 2022.....

Firma del Experto Informante.

DMNI: 16683396....ccieeeiiiiisiei s vaaan
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U 11 ESCUELA DE POSGRADO
CARTA DE PRESENTACION

Seior(a)(ita): Dra. Liz Maribe!l Robladillo Bravo

Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022, requiero validar el

instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Onboarding y desempeiio laboral de los
colaboradores de salud de Clinica Metropolitana y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he

considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma: i

Nombre completo: Nelson Ruiz Julca
DNI: 16716474
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|| ESCUELA DE POSGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Onboarding

El sistema de onboarding son las acciones que facilitan la integracion, el inicio del nueve colaborador, asi como su
adaptacion a su puesto. Se constituye en un medio eficaz para sostener a largo plazo su motivacion, productividad y bajar
los costes laborales. (Beltran, 2018).

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Pre Onboarding

Lalabor prioritaria de talento humano radica en el cuidado anticipado de la entrada del nuevo trabajador, orientado a que
el solicitante reconozca si sus expectativas, en cuanto a su cultura, valores de la organizacion se alinean con su perfil,
(Gamelearn, 2018)

Dimension 2: Onboarding, primer dia

Se recomienda que la alla direccion brinde direclamente la bienvenida al nuevo colaborador, asi como lambién acompaiie
en su primer dia, a que reconozca su area de trabajo, la logistica, herramientas que utilizara para el desarrollo de sus
funciones. Sumado a ello, se sugiere que talento humano anuncie su llegada por medio de un correo u otro medio
intrainstitucional, buscando en todo momento €l confort de un buen recibimiento, 1o que le brindara estabilidad, seguridad
y confianza. (Gameleam, 2018)

Dimension 3: Onboarding mentoring 0 acompafamiento

Considerada durante la primera semana, se recomienda un mentor, trabajador calificado para que acompafie y pueda
facilitar su proceso de aprendizaje y retroalimentacion permanente, respondiendo sus dudas e inquietudes. Asimismo, es
importante que tenga claridad en cuanto a la mision, vision y lo que la institucion espera de él. (Gameleam, 2018)

Dimensidn 4: Onboarding continuo o seguimiento.
A partir de la segunda semana, se debe monitorear el trabajo del nuevo colaborador de manera periddica hasta lograr su
integracion total. (Gamelearn, 2018)

Variable: Desempefio Laboral

Proceso que permite evaluar técnicamente a los trabajadores, el mismo que facilitara 1a creacion de planes de mejora,
propuestas para ascensos, cargos de confianza, efc. En esta evaluacion se identifica las competencias del colaborador
en funcion del perfil que requiere la institucion (Arias, 1980).

Dimension 1: Caracteristicas personales y laborales.
Aquella que evalia los problemas de salud laboral, tipo de contrato, tiempo de servicio del trabajador y si éste tiene mas
de una ocupacion.

Dimension 2: Formacion académica.
Se evalla los estudios, especialidad, grados obtenidos de los trabajadores y si este realiza docencia.

Dimension 3: Motivadores del trabajo.

Referida a la remuneracidn percibida, crecimiento profesional del trabajador y si cuenta con el equipo necesario para la
realizacion de su trabajo.

Dimension 4: Caracteristicas organizacionales.

Evalia el ambiente, condiciones de seguridad, capacitaciones, reconocimientos otorgados por parte de la institucion,

asi como también el nimero de trabajadores por area.

Dimension 5: Influencia de la Jefatura.
Evalla la flexibilidad para realizar su trabajo y la existencia de un clima favorable por parte de su jefatura inmediata.
(EsSalud, 2004)
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Onboarding

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Pre Onboarding

Alineacién con los valores.

1. Consideras que la clinica prepar6 con anticipacion su ingreso.

Totalmente en

Compromiso.

2. Considera que su proceso de reclutamiento y seleccion por parte de la clinica fue tomado con
la debida importancia.

desacuerdo=1
En Desacuerdo=2

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

Indiferente=3
De acuerdo=4

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

Totalmente de
acuerdo=5

Onboarding (1er dia)
ingreso

Conocimiento de la
organizacién y entorno.

5. Considera ud. que la clinica, se preocupé en brindar una buena impresion en su primer dia de
trabajo.

Conocimiento de funciones
de su puesto.

6. Considera que tuvo una célida bienvenida en su primer dia de trabajo.

Totalmente en
desacuerdo=1
En Desacuerdo=2

Conocimiento de la logistica,
instalaciones, herramientas
tecnolégicas.

7. Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando su llegada a todos los
colaboradores, mediante el correo institucional fue la adecuada.

Indiferente=3
De acuerdo=4

8. Laclinica, le proporcioné un kit de bienvenida.

Totalmente de acuerdo=5

9.Se le ha brindado la capacitacion pertinente, para que pueda desempefiar sus funciones como
(Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia de trabajo.

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

Onboarding (1era
Semana) Mentoring o
Acompafiamiento

Proceso de conocimiento y
sensibilizacién con la
cultura de la organizacion.

11. Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato, cuando lo requiere.

12. Se le asign6 un mentor que lo apoye para que absuelva sus preguntas, respecto a sus
funciones.

Totalmente en
desacuerdo=1

13.Considera que cuenta con el apoyo de sus compafieros, asi como de otras areas para realizar
sus labores.

En Desacuerdo=2
Indiferente=3

14.Considera que se encuentra alineado a la misién y visién de la clinica.

De acuerdo=4

15.Considera que tiene buena relacién con sus comparieros de la clinica.

Totalmente de acuerdo=5

16.Considera que tiene buena relacion con su jefe inmediato.

Onboarding Continuo
0 Seguimiento

Proceso permanente de
adaptacion y adecuacion a
la organizacion.

17.Considera que la clinica le capacita de forma permanente para el desarrollo eficiente de sus
funciones.

18.Considera que el rol que esta desempefiando, facilita su crecimiento como persona y
profesional.

Totalmente en
desacuerdo=1

19.Considera que los conocimientos adquiridos, han aumentado desde que tuvo la etapa de
induccion.

En Desacuerdo=2
Indiferente=3

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

De acuerdo=4

21.Considera que reconoce las estrategias y los objetivos de la clinica.

Totalmente de acuerdo=5

22.Considera que se identificacon la mision, vision de la clinica.

23.Considera que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus funciones.

24. Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para obtener un empleo en la clinica.

Fuente: Adaptado de (Ruiz, 2022)
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Variable: Desempefio

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Caracteristicas
personales y
laborales

Tipos de contrato

1.Considera que su tipo de contrato laboral en la clinica, le brinda estabilidad.

Tiempo de servicio

2.El tiempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios
3.El tiempo de servicio en la clinica es mayor a 5 afios.

Problemas de salud laboral

4. Considera que tiene problemas de estrés, resultado de las actividades laborales en la clinica.
5. Considera que sus actividades en la clinica, le ha ocasionado problemas de salud.
6. Realiza otra actividad laboral, a parte de la clinica.

Formacion académica

Especialidad
Grados
Docencia

7.Cuenta con estudios técnicos (segun corresponda)
8.Tiene estudios de posgrado, maestria o doctorado y/o especialidad (segun corresponda)
9. Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones en la clinica. (segun corresponda)

Motivadores del trabajo

Remuneracién percibida

10. Considera usted que la clinica, le permite desarrollarse profesionalmente.

Crecimiento profesional

11. Considera que la clinica toma en cuenta los afios de experiencia laboral y actualizaciones para
los ascensos a jefaturas.

12. Se siente satisfecho con su remuneracion percibida en la clinica.

13. Considera usted que se siente motivado para realizar sus funciones en la clinica.

14. Considera que tiene demasiado trabajo en la clinica.

Equipamiento

15. Considera usted que la clinica cuenta con el equipo necesario para la realizacion de su trabajo

Totalmente en
desacuerdo=1
En Desacuerdo=2
Indiferente=3
De acuerdo=4
Totalmente de
acuerdo=5

Caracteristicas
organizacionales

Ambiente

16. Existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica.
17. Considera usted que la clinica le provee el Manual de Organizacién y Funciones para el
responsable cumplimiento de sus funciones.

Condiciones de seguridad

18. Considera usted que la clinica le proporciona el material médico de bioseguridad adecuado para
realizar su trabajo.

Capacitaciones y
Reconocimientos de la
institucion

19. Recibe capacitacién permanente por parte de la clinica.
20. La clinica brinda reconocimiento a los trabajadores méas destacados.

Suficiencia trabajadores/
area

21. Considera usted que la clinica cuenta con suficiente personal, para brindar servicio de calidad a
sus clientes.

Influenciade la
Jefatura

22. Considera que su jefe inmediato, es flexible en la programacién de su horario de trabajo, si se
encuentra debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo, etc)

Flexibilidad 23. Considera usted que, ante una eventualidad personal, la jefatura le brinda el permiso.
correspondiente.
24. Considera que mantiene una buena comunicaciéon con su jefe inmediato.
) 25. Considera que su jefe inmediato propicia un clima favorable, resultado de su equidad al dirigir
Clima laboral su rea.

26. Siente que su trabajo es reconocido por parte de su jefe inmediato.
27. Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediato.

Totalmente en
desacuerdo=1
En Desacuerdo=2
Indiferente=3
De acuerdo=4
Totalmente de
acuerdo=5

Fuente: Adaptado de (Ruiz, 2022)
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1L

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ONBOARDING EN LA CLINICA METROPOLITANA

N2 DIMENSIOMES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
Pre Onboarding Si No 5i No 5i No
1 Consideras que la clinica prepard con anticipacién su ingreso. X X X
2 Considera gque su proceso de reclutamiento y seleccién por parte de la clinica X X X
fue tomado con la debida importancia.
3 Recibio informacion clara sobre el funcionamiento, culiura, valores de la X X X
clinica, antes de su ingreso, reconociendo si se alingaban a sus expectativas.
4 Le brindaron un cronagrama con las indicaciones detalladas (dénde se tiene X X X
que dirigir, con qué persona debe reunirse el primer dia).
Onboarding (1er dia) ingreso Si No Si No Si No
3 Considera yd, gue 1a clinica, se preocupd en brindar una buena impresion en X X X
su primer dia de trabajo.
G Considera que fuvo una calida bienvenida en su primer dia de frabajo. X X X
T Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando su llegada X X X
a todos los colaboradores, mediante el correo institucional fue la adecuada.
[] La clinica, le proporciond un kit de bienvenida. X X X
9 Se le ha brindado la capacitacion pertinente, para que pueda desempefiar X X X
sus funciones como (Uso del zoom, horas administrativas, comeo, etc.) desde
el primer dia de trabajo.
10 | La logistica, herramientas, equipos tecnoldgicos, se encontraron en buenas X X X
condiciones a su llegada.
Onboarding (1era Semana) Mentoring o Acompafiamiento Si MNo Si Mo Si Mo
11 | Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato, cuando lo X X X
requisne.
12 | Se le asignd un mentor que lo apoye para gue absuelva sus preguntas, X X X
respecio a sus funciones.
13 | Considera que cuenta con el apoyo de sus compafieros, asi como de ofras X X X
areas para realizar sus labores.
14 | Considera gue se encuentra alineado a la misidn y visién de la clinica. X X X
15 | Considera gue tiene buena relacion con sus compafieros de la clinica. X X X
16 | Considera gue tiene buena relacion con su jefe inmediato. X X X
Onbearding Centinue o Seguimiento Si No Si No Si No
17 | Considera que la clinica le capacita de forma permanents para el desarrollo X X X
eficiente de sus funciones.
18 | Considera gue el rol gue estd desempefiando, facilita su crecimiento como X X X
persona y profesional.
19 | Considera que los conocimientos adquiridos, han aumentado desde que tuvo X X X
la etapa de induccidn.
20 | Mantiene reuniones cada semana o guincena para lograr su integracion X X X
completa & la clinica.
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21 Considera que reccnoce las estrategias y los cbjetivos de la clinica. X X X

22 | Considera que se identifica con la mision, visién de la clinica. X X X

23 | Considera que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus X X X
funciones.

24 | Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para obtener un emplec en la X X X
clinica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: .......... Dra. Liz Maribel Robladillo Bravo .......... DN 0921707 8. e rraas

Especialidad del validador Metoddloga-Estadistica.......ocooviiimiiiiiiiennana..

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrco formulada.
2Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende =in dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
=zon suficientes para medir la dimensian

Mo aplicable [ ]

ceeena2Dde junio......del 2022.....

-

L, | A e =

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA CLINICA METROPOLITANA|

N2 DIMEMSIONES / items Pertinencia®! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
Caracteristicas personales y laborales Si No Si No Si No

1 Considera gue su tipo de contrato laboral en la clinica, le brinda estabilidad. X X X

2 El tiempo de servicio en la clinica es mayor & § afios. X X X

3 El tiempo de servicio en la clinica s mencor a 3 meses. X X X

4 El cumplimiente de sus labores en la clinica, le ha ccasionado problemas de X X X
estrés.

5 El cumplimiento de sus laberes en la clinica, le ha ccasionade problemas de X X X
salud.

6 Realiza otra actividad laboral, a parte de |a clinica. X X X
Formacion académica Si No Si No Si No

7 Cuenta con alguna especialidad. X X X

8 Tiene estudios de posgrado, maesiria o doctorado. X X X

9 Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones en Ia clinica. X X X
Motivadores de trabajo Si No Si No Si No

10 | 5Se siente safisfecho con su remuneracion percibida en la clinica. X X X

11 | Considera que se encuentra ubicado en el drea que corresponde a su X X X
especialidad.

12 | Considera usted gue tiene exceso de trabajo en la clinica. X X X

13 | Considera usted que se siente motivado para realizar sus funciones en la X X X
clinica.

14 | Considera usted gue la clinica, le permite desarrcllarse profesionalmente. X X X

15 | Considera usted que la clinica cuenta con el equipo necesario para la X X X
realizacidn de su trabajo.
Caracteristicas Organizacionales Si No Si No Si No

16 Existe respeto mutuo entre fodos los frabajadores de |2 clinica. X X X

17 | Los trabajadores de la clinica son responsables en el cumplimiento de sus X X X
funcionas.

18 | Considera usted gue la clinica le proporciona el material médico de X X X
biosequridad adecuado para realizar su trabajo.

19 Recibe capacitacidn permanente por parte de la clinica. X X X

20 | La clinica brinda reconocimiento a los trabajaderes mas destacados. X X X

21 | La clinica cuenta con suficiente perscnal, para brindar servicio de calidad a X X X
sus clisntes.
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Influencia de la jefatura

22 | Considera que su jefe inmediato, le brinda facilidades en su horario de trabajo | X X X
en caso lo requisra.

23 | Considera usted que recibe apoyo por parte de su jefe inmediato, anfe una | X X X
eventualidad.

24 | Considera que su jefe inmediato propicia un clima favorable. X X X

25 | Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediate. X X X

26 | Siente que su trabajo es reconocido por parte de su jefe inmediato. X X X

27 | Considera que mantiene buena relacion laboral con su jefe inmediato X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dif Mg: .......... Dra. Liz Maribel Robladillo Bravo ..........

Especialidad del validador Metodologa-EstadistiCa. . .ouue e i e e d e s s s ar s s haa e s ha £ e r s e mm s e aan

TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrco formulado.
Relevancia: El item ez apropiado para representar &l compaonente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entiende zin dificultad alguna el enunciado del item, ez
concizo, exacto y directo

Mota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimensian

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

23.nade. L junio........del 2022.....
T, | e Al e B

DNIE: 09217078 e

Firma del Experto Informante.
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m'] ESCUELA DE POSGRADO
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Dra. Magaly del Milagro Morales Rivas.

Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022, requiero validar el

instrumento con el cual recogeré la informacioén necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Onboarding y desempefio laboral de los
colaboradores de salud de la Clinica Metropolitana y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he

considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente 2
Firma:

Nombre completo: Nelson Ruiz Julca
DNI: 16716474
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GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

ECONOMISTA
Fecha de diploma: 22/08/2001
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
PERU

MORALES RIVAS, MAGALY DEL MILAGRO
DNI 16724318

MAGISTER EN ADMINISTRACION
CON MENCION EN GERENCIA EMPRESARIAL

MORALES RIVAS, MAGALY DEL MILAGRQ | | coha de diploma. 08/08/2012 UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
Modalidad de estudios: -

DNI 16724318 PERU
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Fecha egreso: Sin informacién (%)
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|| ESCUELA DE POSGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Onboarding

El sistema de onboarding son las acciones que facilitan la integracion, el inicio del nueve colaborador, asi como su
adaptacion a su puesto. Se constituye en un medio eficaz para sostener a largo plazo su motivacion, productividad y bajar
los costes laborales. (Beltran, 2018).

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Pre Onboarding

La labor prioritaria de talento humano radica en el cuidado anticipado de la entrada del nuevo trabajador, orientado a que
el solicitante reconozca si sus expectativas, en cuanto a su cultura, valores de la organizacion se alinean con su perfil,
(Gamelearn, 2018)

Dimension 2: Onboarding, primer dia

Se recomienda que la alla direccion brinde direclamente la bienvenida al nuevo colaborador, asi como lambién acompaiie
en su primer dia, a que reconozca su area de trabajo, la logistica, herramientas que utilizara para el desarrollo de sus
funciones. Sumado a ello, se sugiere que talento humano anuncie su llegada por medio de un correo u otro medio
intrainstitucional, buscando en todo momento €l confort de un buen recibimiento, 1o que le brindara estabilidad, seguridad
y confianza. (Gameleam, 2018)

Dimension 3: Onboarding mentoring 0 acompafamiento

Considerada durante la primera semana, se recomienda un mentor, trabajador calificado para que acompafie y pueda
facilitar su proceso de aprendizaje y retroalimentacion permanente, respondiendo sus dudas e inquietudes. Asimismo, es
importante que tenga claridad en cuanto a la mision, vision y lo que la institucion espera de él. (Gameleam, 2018)

Dimensidn 4: Onboarding continuo o seguimiento.
A partir de la segunda semana, se debe monitorear el trabajo del nuevo colaborador de manera periddica hasta lograr su
integracion total. (Gamelearn, 2018)

Variable: Desempefio Laboral

Proceso que permite evaluar técnicamente a los trabajadores, el mismo que facilitara la creacion de planes de mejora,
propuestas para ascensos, cargos de confianza, efc. En esta evaluacion se identifica las competencias del colaborador
en funcion del perfil que requiere la institucion (Arias, 1980).

Dimension 1: Caracteristicas personales y laborales.
Aquella que evalia los problemas de salud laboral, tipo de contrato, tiempo de servicio del trabajador y si éste tiene mas
de una ocupacion.

Dimension 2: Formacion académica.
Se evalla los estudios, especialidad, grados obtenidos de los trabajadores y si este realiza docencia.

Dimension 3: Motivadores del trabajo.
Referida a la remuneracidn percibida, crecimiento profesional del trabajador y si cuenta con el equipo necesario para la
realizacion de su trabajo.

Dimension 4: Caracteristicas organizacionales.
Evalda el ambiente, condiciones de seguridad, capacitaciones, reconocimientos otorgados por parte de la institucion,
asi como también el nimero de trabajadores por area.

Dimension 5: Influencia de la Jefatura.
Evalla la flexibilidad para realizar su trabajo y la existencia de un clima favorable por parte de su jefatura inmediata.
(EsSalud, 2004)
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Onboarding

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Pre Onboarding

Alineacion con los valores.

1. Consideras que la clinica prepar6 con anticipacién su ingreso.

Totalmente en

Compromiso.

2. Considera que su proceso de reclutamiento y seleccién por parte de la clinica fue tomado con
la debida importancia.

desacuerdo=1
En Desacuerdo=2

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

Indiferente=3
De acuerdo=4

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

Totalmente de
acuerdo=5

Onboarding (ler dia)
ingreso

Conocimiento de la
organizacién y entorno.

5. Considera ud. que la clinica, se preocupé en brindar una buena impresion en su primer dia de
trabajo.

Totalmente en

Conocimiento de funciones
de su puesto.

6. Considera que tuvo una célida bienvenida en su primer dia de trabajo.

desacuerdo=1
En Desacuerdo=2

Conocimiento de la
logistica, instalaciones,
herramientas tecnolégicas.

7. Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando su llegada a todos los
colaboradores, mediante el correo institucional fue la adecuada.

Indiferente=3
De acuerdo=4

8. Laclinica, le proporcioné un kit de bienvenida.

lTotalmente de acuerdo=5

9.Se le ha brindado la capacitacion pertinente, para que pueda desempefiar sus funciones como
(Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde el primer dia de trabajo.

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

Onboarding (1era
Semana) Mentoring o
Acompafiamiento

Proceso de conocimiento y
sensibilizacion con la
cultura de la organizacion.

11. Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato, cuando lo requiere.

12. Se le asigné un mentor que lo apoye para que absuelva sus preguntas, respecto a sus
funciones.

Totalmente en
desacuerdo=1

13.Considera que cuenta con el apoyo de sus compafieros, asi como de otras areas para realizar
sus labores.

En Desacuerdo=2
Indiferente=3

14.Considera que se encuentra alineado a la misién y visién de la clinica.

De acuerdo=4

15.Considera que tiene buena relacién con sus compafieros de la clinica.

Totalmente de acuerdo=5

16.Considera que tiene buena relacién con su jefe inmediato.

Onboarding Continuo
0 Seguimiento

Proceso permanente de
adaptacion y adecuacion a
la organizacion.

17.Considera que la clinica le capacita de forma permanente para el desarrollo eficiente de sus
funciones.

18.Considera que el rol que esta desempefiando, facilita su crecimiento como persona y
profesional.

Totalmente en
desacuerdo=1

19.Considera que los conocimientos adquiridos, han aumentado desde que tuvo la etapa de
induccion.

En Desacuerdo=2
Indiferente=3

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

De acuerdo=4
Totalmente de acuerdo=5

21.Considera que reconoce las estrategias y los objetivos de la clinica.

22.Considera que se identificacon la misidn, vision de la clinica.

23.Considera que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus funciones.

24. Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para obtener un empleo en la clinica.

Fuente: Adaptado de (Ruiz, 2022)
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Variable: Desempefio

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Caracteristicas Tipos de contrato 1. Considera que su tipo de contrato laboral en la clinica, le brinda estabilidad.
ersonales . - 2. Eltiempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta 5 afios
Fiaborales y Tiempo de servicio 3. Eltiempo de servicio en la clinica es mayor a 5 afios.
Problemas de salud 4. Considera que tiene problemas de estrés, resultado de las actividades laborales en la clinica.
lab 5. Considera que sus actividades en la clinica, le ha ocasionado problemas de salud. Totalmente en
ral X - L.
ano 6. Realiza otra actividad laboral, a parte de la clinica. desacuerdo=1
., L. iali 7. Cuenta con estudios técnicos (segun corresponda) _
d Especialida - - ’ - . En Desacuerdo=2
Formacion academica Grados 8. Tiene estudios de posgrado, maestria o doctorado y/o especialidad (segun corresponda) > v
Docencia 9. Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones en la clinica. (segtn corresponda) Indlferen:je—s
i i i i De acuerdo=4
Remuneracion percibida 10. Considera usted que la clinica, le permite desarrollarse profesionalmente. Totalmente de
11. IConsidera que I_afcll’nica toma en cuenta los afios de experiencia laboral y actualizaciones para acuerdo=5
. . _— . 0s ascensos a jefaturas.
Viotivadores del trabajo Crecimiento profesional 12. Se siente satisfecho con su remuneracion percibida en la clinica.
13. Considera usted que se siente motivado para realizar sus funciones en la clinica.
14. Considera que tiene demasiado trabajo en la clinica.
Equipamiento 15. Considera usted que la clinica cuenta con el equipo necesario para la realizacion de su trabajo
16. Existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica.
. 17. Considera usted que la clinica le provee el Manual de Organizacion y Funciones para el
q p g y p
Ambiente responsable cumplimiento de sus funciones.
Condiciones de 18. Considera usted que la clinica le proporcionael material médico de bioseguridad adecuado para
o seguridad realizar su trabajo.
Caracteristicas - 19 Recib — JoTa g
X . | Capacitaciones y - Recibe capacitacion permanente por parte de la clinica. Totalmente en
organizacionales Reconocimientos de la | 20- La clinica brinda reconocimiento a los trabajadores més destacados.
NStitUCIG desacuerdo=1
e 21. Considera usted que la clinica cuenta con suficiente personal, para brindar servicio de calidad En Desacuerdo=2
§uf|0|enC|atrabaJadores/ a sus clientes. Indiferente=3
area De acuerdo=4
22. Considera que su jefe inmediato, es flexible en la programacién de su horario de trabajo, si se Totalmente de
Flexibilidad encuentra debidamente sustentado. (estudios, otro trabajo, etc) acuerdo=5
. 23. Considera usted que, ante una eventualidad personal, la jefatura le brinda el permiso.
Influenciade la correspondiente.
Jefatura 24. Considera que mantiene una buena comunicacién con su jefe inmediato.
25. Considera que su jefe inmediato propicia un clima favorable, resultado de su equidad al dirigir
Clima laboral su érea.
26. Siente que su trabajo es reconocido por parte de su jefe inmediato.
27. Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediato.

Fuente: Adaptado de (Ruiz, 2022)
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ONBOARDING EN LA CLINICA METROPOLITANA

N2 DIMENSIOMNES |/ items Pertinencia® |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Pre Si No Si No Si No
1 Consideras que |a clinica prepard con anficipacién su ingreso. X X X
2 Considera que su proceso de reclutamiento y seleccién por parte de la clinica X X X
fue tomado con la debida importancia.
3 Recibio informacion clara scbre el funcionamiento, cultura, valores de la X X X
clinica, antes de su ingreso, reconociendo si se alingaban a sus expectativas.
4 Le brindaron un cronograma con las indicaciones detalladas (dénde se tiene X X X
que dirigir, con gqué persona debe reunirse el primer dia).
Onboarding (1er dia) ingreso Si No Si No Si No
3 Considera ygd, gue l1a clinica, se preccupd en brindar una buena impresion en X X X
su primer dia de trabajo.
6 Considera gque fuvo una célida bienvenida en su primer dia de trabajo. X X X
T Considera usted que la bienvenida que hizo la clinica, informando su llegada X X X
a todos los colaboradores, mediante el correo institucional fue la adecuada.
[] La clinica, le proporciond un kit de bienvenida. X X X
9 Se le ha brindado la capacitacion pertinente, para que pueda desempefiar X X X
sus funciones como (Uso del zoom, horas administrativas, correo, etc.) desde
el primer dia de trabaje.
10 | La logistica, herramientas, equipos tecnoldgicos, se enconfraron en buenas X X X
condiciones a su llegada.
Onboarding (1era Semana) Mentoring o Acompafiamiento Si No Si Mo Si Mo
11 | Considera usted que cuenta con el apoyo de su jefe inmediato, cuando lo X X X
requiere.
12 | Se le asignd un mentor que lo apoye para gue absuelva sus preguntas, X X X
respecio a sus funciones.
13 | Considera que cuenta con el apoyo de sus compafieros, asi como de ofras X X X
areas para realizar sus labores.
14 | Considera gue se encuentra alineado a la misidn y vision de la clinica. X X X
15 | Considera gue tiene buena relacion con sus compafieros de la clinica. X X X
16 | Considera gue tiene buena relacion con su jefe inmediato. X X X
Onboarding Continue ¢ Seguimiento Si No Si No Si No
17 | Considera que la clinica le capacita de forma permanents para el desarrollo X X X
eficiente de sus funciones.
18 | Considera gue el rol gue estd desempefiando, facilita su crecimiento como X X X
persona y profesional.
19 | Considera que los conocimientos adquirides, han aumentado desde que tuvo X X X
la etapa de induccidn.
20 | Mantiene reuniones cada semana o guincena para lograr su integracion X X X
completa a la clinica.
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21 | Considera que reconoce las esirategias y los objefivos de 1a clinica. X X X
22 | Considera que se identifica con la misidn, visidn de Ia clinica. X X X
23 | Considera que el ambiente de la clinica es pertinente para realizar sus | X X X
funciones.
24 | Recomendaria a un conocido o amigo aplicar para cbtener un emplecenla | X X X
clinica.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. [)if Mg: Dra. Magaly Del Milagro Morales Rivas DNI: 16724313

Especialidad del validador: Especialista en Recursos Humanos-Gerencia Regional de Educacion-Lambayeque

1Pertinencia: El ftem comesponds &l concepto tedhco formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimensian especifica del constructo

W laridad: Se entiende =in dificultad alguna &l enunciado del item, es
concizo, exacto y dirscto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimension
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CHEAR WAL

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO| DE TRABAJADORES EN LA CLINICA METROPOLITANA

N2 DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad®* Sugerencias
Caracteristicas personales y laborales 5i No Si No Si No

1 Considera gue su fipo de contrato laboral en la clinica, e brinda estabilidad. X X X

2 El tiempo de servicio en la clinica es de 3 meses hasta & afios. X X X

3 El tiempo de servicio en la clinica es mayor a 5 afios. X X X

4 Considera que tiene problemas de estrés, resultado de las actividades X X X
laborales en la clinica.

5 Considera que sus actividades en la clinica, le ha ocasionado problemas de X X X
salud.

] Fealiza otra actividad laberal, a parte de |a clinica. X X X
Formacion académica Si No Si No Si No

T Cuenta con estudies técnicos (segln corresponda) X X X

8 Tiene estudios de posgrado, maestria o doctorado yio especialidad (segin X X X
corresponda.

9 Ejerce la docencia superior, a parte de sus funciones en la clinica (segun X X X
corresponda)
Motivadores de trabajo Si No Si No Si No

10 | Considera usted que |a clinica, le permite desarrollarse profesionalmente. X X X

11 | Considera que la clinica toma en cuenta los afios de experiencia laboral y X X X
actualizaciones para los ascensos a jefafuras.

12 | Se siente satisfecho con su remuneracion percibida en la clinica. X X X

13 | Considera usted que la clinica cusnta con &l equipo necesaric para la X X X
realizacidn de su trabajo.

14 | Considera usted gue se siente motivado para realizar sus funciones en la X X X
clinica.

15 | Considera que tiene demasiadg trabajo en la clinica. X X X
Caracteristicas Organizacionales Si No Si No Si No

16 | Considera usted que la clinica le provee el Manual de Crganizacion y X X X
Funciones para el responsable cumplimiento de sus funciones.

17 | Considera usted que la clinica ke proporciona el material médico de X X X
bioseguridad adecuado para realizar su trabajo.

18 | Considera usted que la clinica cuenta con suficiente personal, para brindar X X X
servicio de calidad a sus clisntes.

19 | Existe respeto mutuo entre todos los trabajadores de la clinica. X X X

20 | Recibe capacitacion permanente per parte de la clinica. X X X

21 | Laclinica brinda reconocimiento a los trabajadores mas destacados. X X b
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Influencia de la jefatura

22 | Considera que su jefe inmediato, s flexible en la programacion de su horario | X X X
de trabajo, si 5e encuentra debidamente sustentado. {estudios, otro trabajo,
Bic)

23 | Considera usted gue, ante una eventualidad personal, la jefaturale brinda el | X X X
permiso correspondiente.

24 | Considera que su jefe inmediato propicia un clima favorable, resulfado de su | X X X
equidad al dirigir su area.

25 | Recibe sugerencia de mejora de parte de su jefe inmediato. X X X

26 | Siente que su frabajo es reconocido por parte de su jefe inmediato. X X X

27 | Considera que mantiens una buena comunicacion con su jefe inmediato. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validador. Dif Mg: Dra. Magaly Del Milagro Morales Rivas

Aplicable después de corregir [ _]

No aplicable [ ]

DNI: 16724318

Especialidad del validador: Especialista en Recursos Humanos-Gerencia Regional de Educacion-Lambayeque

1Pertinencia:El item corresponds al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item ez apropiado para representar al components
o dimensicn especifica del constructo

iClaridad: 3= entiznde sin dificultad alguna el enunciado del item,
85 conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suiicencia cuando loz items planteados
son suficientss para medir la dimensidn
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Anexo 5. Analisis de fiabilidad de instrumentos Onboarding y Desempefio

INSTRUMENTO Onboarding

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Vélidos
Casos Excluidos?

Total

90 100,0
0 .0
90 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,940 24
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

VARO00001 82,0606 287,809 434 ,941
VARO00002 81,2424 287,814 , 743 937
VARO00003 81,7879 282,672 ,561 ,939
VARO00004 81,5455 289,506 484 ,940
VARO00005 81,8788 284,235 ,647 ,938
VARO00006 81,7576 283,127 ,603 ,938
VARO00007 82,2424 281,314 ,622 ,938
VARO00008 82,6061 282,496 ,641 ,938
VARO00009 82,1212 281,047 ,592 ,938
VAR00010 81,8485 290,695 ,508 ,939
VARO00011 81,1818 276,591 ,683 ,937
VARO00012 82,1515 276,258 ,672 ,937
VARO00013 81,1212 287,485 ,572 ,939
VARO00014 81,1515 287,008 ,663 ,938
VARO00015 81,0303 281,780 ,699 ,937
VARO00016 81,1212 275,172 , 751 ,936
VARO00017 82,7576 287,189 ,540 ,939
VAR00018 81,3333 285,417 ,603 ,938
VARO00019 81,2121 286,235 ,686 ,937
VAR00020 82,7879 289,110 473 ,940
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VARO00021
VARO00022
VARO00023
VAR00024

81,4545
81,2121
81,6970
81,2727

289,568
288,547
272,405
281,267

,569
,664
714
,720

,939
,938
,937
,937
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Andlisis de fiabilidad Desempefio

INSTRUMENTO Desempefio

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos
Casos Excluidos?

Total

90 100,0
0 ,0
90 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,788 27
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

VARO00001 87,9697 149,155 ,375 779
VARO00002 88,3939 156,934 ,023 ,796
VARO00003 88,2121 155,422 ,035 , 799
VAR00004 88,8485 164,133 -,201 ,806
VARO00005 89,3636 160,051 -,073 ,800
VARO00006 88,7273 154,580 ,060 ,798
VARO00007 87,9091 152,710 ,113 , 794
VARO00008 89,0303 155,468 ,032 ,800
VARO00009 89,5152 151,383 ,222 ,785
VARO00010 87,6970 146,093 ,536 773
VAR00011 88,3939 142,309 ,523 770
VARO00012 88,9697 147,843 ,401 A77
VARO00013 88,3030 139,030 ,684 , 762
VAR00014 88,2121 139,860 ,687 ,763
VARO00015 89,2727 161,517 -,124 , 799
VARO00016 88,7576 144,752 ,503 J72
VARO00017 87,6970 146,905 ,570 773
VAR00018 88,0606 144,059 ,512 772
VARO00019 87,7879 150,047 ,294 , 782
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VARO00020
VARO00021
VARO00022
VARO00023
VAR00024
VARO00025
VARO00026
VARO00027

89,4242
88,8485
87,5455
87,5152
87,5758
87,6061
87,7576
87,5152

144,814
149,195
144,256
144,883
142,439
144,559
145,189
144,133

,501
,308
,494
,526
,584
,558
472
,576

772
,781
772
772
,768
771
74
,770
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Variable Onboarding

@ (Final 29 de junio)ESTADISTICA PROFESCOR DE MELSON_1.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Ayuda

Ventana

Utilidades

Marketing directo  Gréficos Ut

Datos  Transformar  Analizar

Ver

Edicidn

Archivo

Visible: 4 de 64 variz

viDaPs | viDare6 | viDare1 | viDarP2 | viD4rPa | viD47P4 | viDa7Ps | viD47PE |

|‘1 VIDP1

| viotp1 | viptez | vioe3 | vipies | vipzer | wvipze2 | wvipzea | wiozp4 | wvipees | viozee | vipset | vipapz | viDaPa | viDap4

10

12
13
14
15
16
17
18
19
20

al

24

i)
28

29

30

H

32
33

35
36
kI

79



] - IBM SPSS Statistics Editor de dates

o_de_datos]

%8 (Final 29 de junio)ESTADISTICA PROFESOR DE NELSONM_1.5av [Conjunt

Archivo

Graficos

Utilidades  Ventana Ayuda

Marketing directo

Analizar

Datos  Transformar

Edicidn  Ver

|Visible: 64 e 64 variat

38:V1D1P1

| viotrt | viptpz | viotPs | viDtPa | vinee1 | viozpz | wiDePs | viDzpa | viDers | viD2Pe | viD3P1 | viDaP2 | viDaP3 | viD3P4 | viD3P5 | viD3PE | vAD47P1 | VAD4TP2 | VID4TP3 | VID4TP4 | VID4TPS | VAD4TPE |

38
)

40

4

42

4
48

49

50

51

52
53

55
56
5
58

59

60

1

62

67
68

69

70

m

12
3
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@ (Final 29 de junio)ESTADISTICA PROFESOR DE NELSON_1.5av [Conjunto_de_datos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos - u] *

Archivo  Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

"o %

|38:v1D1P1

l2 |visiole: 54 de 64 variab
[ viotr1 | vipp2 | wipiP3 | vipips | wvip2pt | wvipep2 | vipeps | vipers | vipers | wipere | vipap1 | wipsp2 | vipsp3 | vipap4 | viDaps | viD3pe | vip4rP1 | vip4rP2 | viD47P3 | viD4rP4 | viD4Ps | viD4ree |
7 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4
7 2 3 1 3 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 4 2 1 5 5 1 1 2
76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4
I 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5
78 4 4 4 1 3 5 1 4 1 H 1 H 5 5 5 1 3 4 s 5 s 5
79 4 5 4 5 5 5 4 2 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
80 4 4 3 5 4 4 3 2 4 4 5 5 5 4 5 5 2 2 5 1 1 4
81 2 2 3 4 4 3 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 1 3 2 2 2 3
8 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 5 5 3 4 5 3 4 4
8 4 2 2 2 2 2 H 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1
B 4 4 4 2 4 4 2 4 1 2 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
8 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 5 2 4 4 3 4 4
8 2 4 4 2 3 4 3 1 1 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 1 4 5
87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 s s s s
8 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 s 3 3 s
8 3 5 3 2 4 3 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 2 4 5 1 3 4
] 4 4 4 4 3 2 2 2 2 4 3 4 5 4 5 4 3 3 5 2 3 5
91
2
]
u
%
%
a7
%8
Ef]
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
K ——| ¥
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Variable Desempeiio

13 (Final 29 de junic)ESTADISTICA PROFESOR DE NELSON_1.sav [Conjunte_de_dstos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Ventana Ayuda

Utilidades

Graficos

Transformar  Analizar  Marketing directo

Datos

in Ver D

Edicidn

Archivo

Visible:

voDaps | vop4ps |

-VzD4P4

1

| vepip1 | wvepip2 | wvepiP3 | vepip4 | wvepips | vepips | veper1 | vepee2 | vepze3 | wepap1 | wepap2 | wvepaPs | wvopap4 | vepaps | veDaPs | v2D4P1 | vepap2 | v2pdP3 | va2papd

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

24

26
27
28

30

Bl

32

35

36
37

(I
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Q (Final 29 de junio)ESTADISTICA PROFESOR DE NELSON_1.sav [Conjunto_de_dates1] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos

Ventana Ayuda

Utilidades

Graficos

Marketing directa G

Analizar

Datos  Transformar

Ver D

Edicidn

Archivo

4

(V2D4P4

1

| vepiP1 | wvoptP2 | vap1P3 | wveDiPs4 | wveDiPs | v2piPe | vepeP1 | wvepap2 | wvapzps | vop3et | wvepap2 | veDaP3 | vapaPs | vep3ps | wvep3Ps | vzDaPt | veDsP2 | vapap3 | vapap4 | voDaps | vaDaPs |

38

39
40

41

42

a7
48

49

50

51

52
53

57
58

59
60

61

62

67
68

69

70

"
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E (Final 29 de junio)ESTADISTICA PROFESOR DE NELSON_1.sav [Conjunto_de_datos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Ayuda

Ventana

Graficos  Utilidades

Marketing directo

Analizar

Datos  Transformar

on ver D

Archivo  Edicidn

Visible

1:VZD4P4

voDiPi | vepiP2 | vzp1P3 | vapiP4 | vepiPs | vepiPe | vomopt | vepepz | vepap3 | vepsp1 | wop3e2 | wep3e3 | vepsp4 | vzoaps | vop3ee | vepspd | vepap2 | vopaps | vonsps | vonaps | vondps |

75

76

8

81

87
88
89
90
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