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Resumen

El estudio se encuentra en la linea de gestibn de organizacionales, cuyo
objetivo es: Determinar la relacion entre el Onboarding y el desarrollo profesional
de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020, se considera de tipo
aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental — Correlacional, de corte
transversal. Para el desarrollo del trabajo se seleccion6 una poblacion integrada por
55 trabajadores, seleccionados mediante el muestreo no probabilistico. Utilizando
la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, que tuvo que pasar
por el proceso de validez y confiabilidad antes de su aplicacion, llegando a concluir:
Se mostré una relacion positiva media (rho= 0.626) entre el Onboarding y el
desarrollo profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020,
ademas significativa (sig. 0.000), por ser menor al 0.01, por otro lado se obtuvo el
nivel casi siempre con un valor de 40.0 %, también se puede ver que el segundo
punto mas alto de interseccién se ubica para el nivel a veces con 38.2 %y el dltimo
punto de interseccidn mas alto esta para el nivel siempre con 1.8 %, evidenciando
estas intersecciones se puede afirmar la relacion que presentan en el desarrollo del

estudio, comprobando la hipoétesis de estudio.

Palabras claves: Onboarding, desarrollo profesional, municipalidad, personal

Abstract

The study is in the organizational management line, whose objective is: To
determine the relationship between Onboarding and the professional development
of the Provincial Municipality of Huaylas, Caraz - 2020, it is considered applied type,
with a quantitative approach, non-experimental design - Correlational,
crosssectional. For the development of the work, a population consisting of 55
workers was selected, selected through non-probability sampling. Using the survey
technique and as an instrument the questionnaire, which had to go through the
process of validity and reliability before its application, reaching the conclusion: It
showed a mean positive relationship (rho = 0.626) between Onboarding and

professional development of the Provincial Municipality of Huaylas, Caraz - 2020,

Vil



also significant (sig. 0.000), for being less than 0.01, on the other hand the level was
almost always obtained with a value of 40.0%, it can also be seen that the second
point more high of intersection is located for the level sometimes with 38.2% and
the last highest point of intersection is for the level always with 1.8%, evidencing
these intersections the relation that they present in the development of the study

can be affirmed, checking the hypothesis of study.

Keywords: Onboarding, professional development, municipality, personnel
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I. INTRODUCCION

En la actualidad en el entorno internacional, el Onboarding es un problema
gue aqueja a muchas instituciones y empresas, debido que las empresas cuando
incorporan personal, no cumplen con los procedimientos de induccién y capacitarles
en sus funciones y solo se basan en la presentacion y asignarles sus funciones, a
esto se suma que muchas veces ocasiona que no se puedan desarrollar

profesionalmente.

Un estudio realizado por Bautista (2018), en Bogota — Colombia, relacionado
a una empresa privada, de como utilizan el onboarding para incorporar al personal
gue en promedio suelen ser 15 por mes, encontrando que la empresa a pesar de
gue cuenta con procedimientos administrativos para incorporar a personal, no
cumple con ello, porque hace falta realizar capacitaciones de induccion para que
puedan conocer las politicas de la empresa y que todas sus funciones y
obligaciones se encuentran alineadas a las metas de la empresa, lo que causa que
el personal opte por desertar en el trabajo y se retira, esto se afirma por los registros
obtenidos, que los trabajadores tienen una permanencia de promedio de uno a dos
afos, afectando al desarrollo profesional que esperaron encontrar al ingresar a la

empresa.

Ademas, a ello se tiene a Rosas (2015), que desarrollé un estudio en México
relacionado al uso del onboarding como soporte para la gestioén del talento humano
en una institucion publica, encontrando que los procesos de incorporacion de
personal que sigue la institucion no son los favorables para que el personal se
pueda desarrollar profesionalmente, porque no se les brinda una adecuada
induccién de las politicas y procedimientos, a esto se suma que después que pasan
meses en el trabajo, recién se les entrega el manual de funciones y obligaciones
del trabajador, por exigencias de una pronta auditoria, lo que trae como
consecuencia que el personal después de haber ingresado a la institucion y pasar
un periodo se da cuenta de las funciones que debe cumplir y todo lo que se
encontraba realizando lo hizo por consejos de sus compafieros, lo que evitd todo

este tiempo que se desarrolle profesionalmente en la institucion.



Dentro de Peru el estudio realizado por Arteaga, Brigneti, Manrique, Vargas y
Vidaurre (2018), en la ciudad de Lima, resalta la importancia del onboarding como
buenas practicas para la adquisicion de talento en las empresas, registrando que
las empresas del sector de ventas, se preocupa por involucrar al nuevo personal
con los procedimientos y metas que espera la empresa, para ello cuenta con un
proceso de induccién, con una duracion de dos semanas antes de iniciar con su
labor, lo que logra que el rendimiento de los trabajadores sea el esperado y
contribuya con las metas empresariales y fortalezca su desarrollo profesional con
las incentivos de ascensos al personal que cumple con lo esperado. Este caso es
resaltante por lo que pueden evitar las empresas al incorporar los procesos de

induccién de manera eficiente y adecuada.

En el entorno nacional el estudio de Alcala, Rurush, Vilca y Zelaya (2013),
quienes desarrollaron un estudio en Santiago de Surco en Lima, enfocada al
analisis del desarrollo profesional en ejecutivas, encontrando que las empresas de
la ciudad se enfrenta en constante competencias por expandir su mercado, para
ello necesita profesionales con capacidad de ser competentitos y buscan los
mejores profesionales para cada rama, es por ello que una motivacion para los
profesionales es resaltar entre los demas para poder ser captados por empresas
mas grandes y mejorar su desarrollo profesional, todo esto visto desde el punto de
vista profesional logra que los trabajadores de los diferentes ramas se encuentren
en constante competencia y rivalidad pro ser mejores profesionales que otro, lo que
trae consigo que los ambientes laborales en muchas ocasiones se tornen tensos,
envidia y estrés, causando la falta de apoyo al personal nuevo por conocer los

procedimientos que debe seguir dentro de la empresa.

Dentro de la region de Ancash a través de los medios de comunicacion, se
puede decir que las entidades publicas, no escapan a la realidad descrita, inclusive
se puede decir que es mas compleja, porque las municipalidades de la regién no
cumplen con los procedimientos de incorporacién al personal, dejando de lado la
induccién que deben recibir el personal al incorporarse al gobierno local, trayendo
consigo que limiten el desarrollo profesional, a esto se suma el centro de analisis
del estudio, ubicada en la municipalidad provincial de Huaylas, donde al igual que

otras municipalidades no se observa los procesos adecuados de incorporacion al



personal, dejando de lado el cumplimiento de induccion y mas aun ensefarles las
politicas de la municipalidad al personal ingresante, sumado las exigencias que
tienen que realizar los trabajadores para el cumplimiento de las funciones del cargo

en donde se desempenfan.

En lo referente al Onboarding, la municipalidad no evidencia la preparacion de
los trabajadores, dejando de lado a la induccion de las politicas de trabajo, de las
funciones que debe realizar el trabajador y de los procedimientos que debe seguir
para desarrollar una actividad. Al mencionar a la integracion laboral, en la
municipalidad hace falta procesos de adaptabilidad al ritmo de trabajo, sumado a
esto la falta de reuniones de integracion para que los trabajadores se puedan
integran y los elementos o condiciones de trabajo en relacion a los equipos y
materiales de oficina que se les brinda. También al personal ingresante no se le
realiza un seguimiento de tareas, dejando de lado la evoluciéon de competencias, el

cumplimiento de actividad y la falta de monitoreo de actividades.

Dentro del desarrollo profesional la municipalidad, limita al personal en el
crecimiento profesional, dejando de lado la fomentacion de estrategias de trabajo,
si el trabajador se adapta a la municipalidad y si los trabajadores contribuyen a los
objetivos institucionales. En lo que respecta a la experiencia profesional no se
valora al personal que se encuentra en constante capacitacion, sumado que los
trabajadores no se apoyan entre si para alcanzar un mismo objetivo y la falta de
lideres en las jefaturas de las areas. También mencionar que no se percibe el
reconocimiento profesional porque no se puede ascender profesionalmente y los
asensos se dan por afinidad politica, por lo mencionado nace el interés por las
investigadoras por analizar como se relacionan las variables dentro de la

municipalidad.

Como problema general se tiene: ¢COmo se relaciona el Onboarding y el
desarrollo profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 20207 y
los problemas especificos son: En primer lugar: ¢ Cudl es la relacion que presenta
la prelacion de personal y la etapa de crecimiento de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, Caraz — 20207, en segundo lugar ¢(De qué manera se relaciona la

integracion y la etapa de madurez de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz



- 2020? Y en tercero lugar: ¢(Como se relaciona el seguimiento y la etapa de

maestria de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 20207?.

El estudio se considera importante, justificado porque el onboarding de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, desea conocer la percepcion que se tiene
sobre la incorporacién de personal (Onboarding) y como se relaciona con el
desarrollo profesional que puedan tener dentro de la municipalidad, para ello se
plantean instrumentos que ayuden al analisis de las variables y e pueda establecer
el grado de percepcién, ademas a ello se suma que por ser un estudio cuantitativo
se tendra resultados estadisticos que ayuden a la evaluacion de esta percepcion,
con lo cual la gerencia y el jefe de personal, logrando tener el grado de relacién que
se presente, referente a como incorporan al personal y si se cumple con las politicas
de brindarles las facilidades y alcances para su adaptabilidad y si la municipalidad

le permite desarrollarse profesionalmente.

A esto se suma que el estudio al realizar un andlisis de la manera que se aplica
los instrumentos enfocados a las variables, que pueden ser utilizados por otras
personas para realizar investigaciones mas profundas y puedan alcanzar un
andlisis sobre este tema que es de suma importancia para las empresas y sobre
todo para las entidades publicas en donde se refleja la falta de induccion e
incorporacion a su personal y solo se basa en asignarles tareas sin basarse en los

protocolos y procedimientos que toda empresa debe tener.

La hipotesis general, presenta dos elementos que es la hipotesis de trabajo
(Hi): Existe relacion significativa entre el Onboarding y el desarrollo profesional de
la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020. Y la hipétesis nula (H0): No
existe relacion significativa entre el Onboarding y el desarrollo profesional de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020. Las hipotesis especificas son:
Existe relaciéon significativa entre la preparacion de personal y el crecimiento
profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020. La segunda
es: Existe relacion significativa entre la integracion laboral y la experiencia
profesional de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz - 2020. La tercera es:
Existe relacion significativa entre el seguimiento de tareas y el reconocimiento

profesional de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 2020.



Como objetivo general se tiene: Determinar la relacion entre el Onboarding y
el desarrollo profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.
Los objetivos especificos son: Primero, Analizar la relacion que presenta la
preparacion de personal y el crecimiento profesional de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, Caraz — 2020. Segundo, Establecer la relacion entre la integracion
laboral y la experiencia profesional de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz
- 2020. Y tercero, Sefialar la relacion entre el seguimiento de tareas y el
reconocimiento profesional de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz —
2020.

Il. MARCO TEORICO

Al desarrollar los antecedentes se tiene en el entorno internacional a Quijije
(2019), en su estudio realizado en Quito para obtener el titulo de licenciad
denominado “El onboarding y su influencia para crear vinculos afectivos en los

empleados hacia la marca empleadora”, concluyendo: Se registré una correlacion



de 0.672 entre el onboarding y los vinculos afectivos entre los empleados,
demostrando que los procedimientos de incorporacién son de gran beneficio para
los trabajadores porque les permite realizar mejor sus actividades y mejora los
vinculos afectivo entre ellos, fomentando el compafierismo y el trabajo en equipo

para que se desarrollen profesionalmente.

El estudio realizado por Miranda, Herndndez y Hernandez (2015), con el titulo
“El desarrollo profesional: una categoria necesaria al hablar de calidad de la
formacion vy la introduccion de resultados”, llegando a determinar: El 60 % de los
trabajadores considera que la empresa es beneficiosa para que alcancen el
desarrollo profesional adecuado, por otro lado el 25 % considera que se puede
alcanzar un desarrollo profesional a corto plazo y el 15 % de la muestra considera
gue la empresa no brinda los medios necesarios para alcanzar su desarrollo
profesional. Todos estos aspectos con importantes para el desarrollo empresarial.
También lo investigadores mencionan que los factores de induccién a personal de
forma periddica y las capacitaciones de procedimientos son favorables para

alcanzar un buen desempefio y lograr el trabajo en equipo.

Los antecedentes nacionales, Quispe (2016), con el titulo “Gestion del talento
humano, desarrollo profesional y satisfaccion laboral de los docentes de los IESTP
Regién Lima Provincias — 2015”, llegando a concluir: La satisfaccién que se
presenta es el 39.2% causado por el desarrollo profesional que se pueda alcanzar
y los asensos laborales que se pueden obtener a través del area de gestion del
talento humano. Otro aspecto que resalta el investigador es el reconocimiento que
se le brinda a los mejores docentes con el fin de motivar al resto de trabajadores
para lograr que mejoren en su rendimiento laboral y soliciten capacitaciones de

reinduccién cada periodo.

El estudio realizado por Honorio (2018), con su denominacién “las practicas
de gestidon en la retencion del talento humano y su relacién con el compromiso
organizacional en empresas constructoras de Lima, 2016 — 2017”7, llegando a
concluir: Las practicas de gestion dentro de la retencion de la experiencia humana
estan asociadas con el elemento de continuidad de la dedicacion organizativa del

personal que incorpora en corporaciones de produccion. La relacion de las variables



es directa y vasta, y alcanza una correlacion de etapa apropiada de cero.76%. Por
lo tanto, este resultado final sugiere que los ejes que conforman la gestion de
habilidades humanas estan interrelacionados de manera vital y sinérgica dentro de
la consolidacién de la escala de dedicacion organizacional. Principalmente las
practicas relacionadas con la remuneracion y la participacion del empleado estan
relacionadas con la continuidad de la dedicacion organizacional del personal de las

agencias de desarrollo de Lima.

En la fundamentacion teérica de la variable Onboarding se tiene a Rosas
(2015), quien menciona que es el proceso de incorporacion de los trabajadores a la
organizacion y los alcances que se le debe brindar como programas de induccion,
entrega de manual de funciones y obligaciones, politicas de la empresa entre otros.
Los autores Snell y Bohlander (2013) afirman que esta manera cientifica para los
empleados nuevos les ayudara a ‘integrarse" con una organizacion. La
incorporacion va mas alla de la induccién del personal reciente para sus nuevos
entornos de pinturas, esto los lleva al corazén coronario de la organizacion, para

gue realmente se sientan parte de ella.

Onboarding como un proceso secuencial disefiado con el objetivo de ayudar
a los nuevos colaboradores a realizar con éxito la transicion hacia una nueva etapa
profesional y de integracion a la empresa, lo que permite que tome consciencia de

su importante rol dentro de la compafiia, desde el primer dia (Janahuati, 2013).

Las dimensiones de acuerdo a Rosas (2015), quien menciona a las etapas del
Onboarding, quien toma los procesos de preparacion a los trabajadores, antes del
primer dia del empleado, un mes de anticipacién es lo ideal, durante el cual se
realizan actividades, para que se habitué a la cultura, a las politicas y
procedimientos de la institucion. Como segunda dimension se tiene a la integracion
laboral, Adquirir las capacidades que le permitan participar como un miembro
efectivo de la organizacion, a través de la transmision de la cultura organizacional.
Y la dltima dimension es, seguimiento de tareas, durante todas las fases del proceso
para seguir el desarrollo del empleado en la institucion, preguntando a todos los

actores involucrados. Todos estos componentes son esenciales para el proceso de



incorporacion al personal y los beneficios que trae realizar este proceso dentro de

una organizacion.

Bauer (2010), afirma que el éxito en la incorporacion es una parte clave de
cualquier estrategia de gestion del talento. Con el alto costo de la contratacion, los
lideres empresariales deben entender que integrar nuevos empleados en la
organizacién es un paso importante para garantizar su éxito, y dara como resultado
una curva de aprendizaje mas rapida para los nuevos empleados, mejorara la
comunicacion y la adaptacion a la organizacion teniendo en cuenta los siguientes
procesos: Reclutamiento del personal, en el que se realiza una convocatoria para
atraer a los candidatos idéneos a desempefiar un cargo especifico dentro de la
empresa, para Colcha (2016) “Es el conjunto de técnicas y procedimientos,
encaminados a atraer candidatos potenciales, calificados y capaces de
desempeniar cargos dentro de la organizacién”. Este proceso se realiza dentro de
la organizacion y fuera de la misma la cual ofrece oportunidades profesionales y
empresariales con una variedad de aspirantes, creando oportunidades para la
empresa de contar candidatos que poseen capacidades y cualidades Optimas para

ejecutar el trabajo.

Seleccion del personal, es un proceso en donde se escoge al candidato
idoneo, para ejecutar el trabajo dentro de la empresa y aporte significativa al
cumplimiento de los objetivos empresariales. Colcha (2016), menciona que es una
actividad de comparacion, de eleccion y decision. Es la seleccion de la persona
adecuada para el rol correcto, para ocupar los puestos actuales dentro de la
empresa comercial que intenta aumentar el desempefio y el desempeiio del
personal, ademas de la efectividad de la empresa, de este proceso de seleccidon
dependera el incremento de la productividad y el mejoramiento del desempefio del

personal para el crecimiento continuo de la organizacion.

Por su parte, Koontz y Weirhrich (2003) se refieren a la elecciéon como, la
seleccion de algunos de los solicitantes de los Unicos que cumplen con los
requisitos de la colocacion y, tarde o temprano, Mondy y Noe (2000), establecieron
gue eleccion es el sistema para elegir la persona mas capaz para una funcion

seleccionada. Némina, cuando se escoge al profesional idoneo este debe firmar el



contrato y establecer con este departamento donde se realizaran las afiliaciones a

las que tiene derecho por ley, como salud, pensién, cesantias.

La induccién como el programa de recibimiento del nuevo empleado, puede
llamarse también “socializacion”. Ademas de recibir y orientar es el primer contacto
de éste con la empresa, y la primera impresion es fundamental en el desarrollo

laboral del individuo dentro de ella, (Bermudez, 2012).

En este sentido, Mondy y Noe (2000), expresan que dentro de los numerosos
objetivos a lograr con un proceso de induccién estan: Facilitar el ajuste del nuevo
trabajador a la empresa, la induccion ayuda al nuevo empleado a regular al
empleador de un oficialmente, porque el empleador desea que el trabajador llegue
a ser eficiente tan rapido como sea viable informalmente, con el fin de reducir la
ansiedad por el uso de personal nuevo, se deben hacer esfuerzos para combinar al
individuo en la organizacién informal. Al proporcionar informacién sobre los deberes
de la tarea y las expectativas de rendimiento, los nuevos empleados deben ser
informados de las pautas y pautas del empleador y el departamento particular al
gue fueron asignados. Reforzando una influencia positiva, el método de induccion
puede hacer mucho para disipar los temores de que el personal también pueda

tener aproximadamente si han tomado o no la eleccién de empleo adecuada.

Segun Feldman, (1976), los modelos de Socializacion Organizacional poseen
tres etapas, el proceso comienza con una primera etapa que se denomina
Socializaciéon Anticipatoria, ésta incluye el periodo de tiempo entre la primera toma
de contacto del individuo con la organizacion y la entrada en la misma. En este
momento es cuando se forman las expectativas acerca del trabajo, a través de la
informacion recibida de los futuros empleadores, y una toma de decisiones acerca
del futuro laboral. La Segunda etapa es la de Acomodacion o Encuentro, esta
empieza en el momento en que el individuo pasa a formar parte de la organizacion,
€l ve como es realmente la organizacion e intenta convertirse en parte de ella, las
actividades que los nuevos empleados llevan a cabo en esta etapa son: aprender
nuevas tareas, establecer nuevas relaciones interpersonales con los compafieros,
clarificar sus roles en la organizacion y evaluar su progreso en la misma. Es en esta

fase donde a menudo se produce el choque con la realidad, y el empleado confirma



o0 des confirmara sus expectativas con respecto al empleo, las condiciones de
trabajo y la empresa, que puede influir en gran medida sobre las conductas

desarrolladas por éste, (Feldman, 1976).

Por ultimo, la tercera etapa es la Gestion de Rol, en la que el trabajador ya
debe ser capaz de solucionar las dificultades que puedan surgir dentro del grupo
de trabajo y hacer frente a las demandas laborales de otros grupos. Los conflictos
gue se producen en esta etapa son de dos tipos: conflictos entre el trabajo y la vida
familiar, y conflictos entre el propio grupo de trabajos y otros grupos dentro de la

organizaciéon (Feldman, 1976).

Funk (2018), como una forma que se extiende desde el reclutamiento de
candidatos hasta su recepcion, la eleccion de los seres humanos se ha convertido
en un aspecto importante para asegurarse de gue la organizacién cumpla con los
objetivos que establece, principalmente debido a las situaciones exigentes que
genera. Mal sistema de eleccion. De Cenzo y Robbins (2003) describen la induccion
como, los deportes cubiertos de su creacion para el empleador y su unidad de
trabajo, asi como las estadisticas que adquieren a través de los niveles de
reclutamiento y seleccion, y les permite reducir la ansiedad inicial que experimentan

una vez que comenzar un nuevo trabajo.

Al realizar la fundamentacién teorica del desarrollo profesional se tiene a lo
expuesto por Noe, Hollenbeck, Gerhart y Wright (1994), Como las ventajas
profesionales que tiene un trabajador para lograr su desarrollo profesional dentro

de la empresa (p. 58).

Las empresas pueden ser mas efectivas y modernas si su personal tiene una
motivacién experta para mejorar (Valle, 1995). Las personas con alta resistencia
experta pueden superar las barreras de su entorno de trabajo y adaptarse a
ocasiones sorprendentes (cambios en los procesos de pintura o en las demandas
de los clientes); son capaces de aumentar nuevas formas de aplicar sus habilidades
para abordar problemas y actividades sorprendentes. Los trabajadores con
perspicacia experta excesiva tienen suefios profesionales y participan en deportes

de mejora que los ayudan a alcanzarlos; Toman medidas para evitar que sus
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habilidades se vuelvan obsoletas. Los trabajadores con una alta identidad de
expertos se dedican a la corporacion, pueden hacer lo que sea necesario (incluso
trabajar largas horas) para completar una empresa o satisfacer las solicitudes de

los clientes, y estan orgullosos de las pinturas en la organizacion.

Dentro de las dimensiones de la variable desarrollo profesional se tiene a la
etapa de crecimiento profesional cuando tienen derecho a ingresar al mundo de las
estrategias de trabajo, las personas intentan elegir la forma de pinturas que les
interese pensando en sus intereses, valores y posibilidades de trabajo, pidiendo
datos sobre trabajos, profesiones y trabajos de asociados, amigos y familia y
finalmente enfocarse en la importante escolarizacion o estudio. En la mayoria de
los casos, el personal nuevo en una tarea no estd preparado para abordar los
deberes y roles de la tarea sin la ayuda y la ruta de otros; en muchos roles son
tomados en consideracion como aprendices. Desde la actitud de la organizacion,
para que las personas nuevas comiencen a contribuir a los objetivos de la
corporacion, quieren orientacion y deportes de socializacion que les ayuden a
experimentar lo mas comodo posible con sus nuevos colegas y tareas (Ernest &
Young, 1998).

Otra dimension considerada es experiencia profesional, en este segmento, los
seres humanos temen aproximadamente mantener actualizados sus talentos y ser
percibidos como personas que, sin embargo, hacen contribuciones vitales a la
empresa. Tienen muchos afios de experiencia laboral, gran experiencia en el
proceso y un profundo conocimiento de las expectativas de la empresa con respecto
al control de la empresa; por lo tanto, pueden ser entrenadores o tutores valiosos
para personas nuevas. Son inquisitivos sobre la evaluacion o el desarrollo de las
pautas objetivas de la corporacion y sus revisiones sobre estrategias de produccion,
problemas y otras preguntas esenciales sobre las pinturas logradas con la ayuda
de la unidad pueden solicitarse extraordinariamente (Gil, Ruiz y Ruiz, 1997). Desde
el punto de vista de la empresa comercial, el problema mas importante en este
segmento es evitar el estancamiento de los empleados y asegurarse de que sus

competencias no sean obsoletas.
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La ultima dimension es reconocimiento profesional, muchos seres humanos
este grado no significa un descuento completo de sus horas de funcionamiento, por
la razén que deciden permanecer dentro del tiempo de componente del empleador
como especialistas. Por otro lado, sin importar la edad, los trabajadores también
pueden decidir abandonar la empresa para cambiar de trabajo o de trabajo; algunos
se ven obligados a lograrlo debido a la reduccion de tamafio o las fusiones
(Chiquito, 2020). Las personas que abandonan la empresa normalmente se
reciclan, volviendo a la etapa de incorporacion; Necesitan datos sobre nuevas areas
profesionales y deben reconsiderar sus pasatiempos y fortalezas profesionales.
Desde la perspectiva de la empresa, el pasatiempo principal de gestion profesional
en este grado se centra en la planificacion de la jubilacién (Noe, Hollenbeck, Gerhart
y Wright, 1994).

Una profesiéon puede ser visible desde diferentes angulos Greenhaus (1987),
Secuencia de puestos ocupados en un proceso. Por ejemplo, un profesional
también podria mantener puestos relacionado a su perfil profesional. Movilidad
dentro de una empresa. Por ejemplo, un ingeniero también puede comenzar su
carrera como un grupo técnico de trabajadores individuales y pasar a puestos de
consultoria o ingenieria técnica mediante el aumento de su habilidad, deleite y
rendimiento profesion del trabajador. La carrera experta de cada empleado se

compone de varios trabajos, puestos y experiencias.

Considerando una profesion porque los activos de un trabajo o una empresa
comercial pueden ser un punto de vista totalmente negativo por dos razones (Arthur,
Hall y Lawrence, 1989), los seres humanos no ejercen constantemente su profesion
en una sola tarea o empresa; y las actividades de expertos de los empleados no
son estables. Las estadisticas indican que los trabajadores de moda intercambian
profesiones con mayor regularidad que antes (Grossman y Blitzer, 1992). Muchos
ingenieros en nuestros Estados Unidos de América mantienen puestos de control

en los que utilizan poco o nada de su capacitacion técnica.

Una carrera puede ser visible como el patrén de experiencias de trabajo
relacionadas que marcan la direccion de existencia de una persona (Greenhaus,

1987). Los informes de trabajo consisten en puestos, trabajos y responsabilidades,
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y estan motivados con la ayuda de los valores, deseos y sentimientos de las
personas. La carrera profesional de las personas debe estar en sintonia con su
etapa de mejora profesional y su edad. Por esta causa, es muy importante que los
gerentes reconozcan el procedimiento de mejora experto y los deseos e intereses

excepcionales de los trabajadores en cada etapa de mejora.

La planificacion, la mejora experta, es la forma en que los seres humanos
Feldman (1998) se convierte en consciente de sus intereses, valores, fortalezas y
debilidades. Cosechan datos sobre oportunidades de trabajo en la corporacion.
Escogen suefios de expertos. Disefian planes de movimiento para obtener esos

deseos.

Los sistemas de planificacion profesional benefician a cada empleado y al
empleador (Russell, 1991). Los primeros les ayudan a descubrir sus pasatiempos y
habilidades, y a crecer su manera de deleitarse con la posibilidad de descubrir y
transferirse a los puestos mas regulares con sus objetivos y planes. Desde el punto
de vista de la organizacién, la planificacion de la carrera reduce el tiempo que lleva
llenar las vacantes, ayuda a hacer planes (preparar a los empleados para las
vacantes que surgen de la renovacién o la jubilacién), identifica al personal con
experiencia gerencial y ofrece a todos los trabajadores la posibilidad de averiguar

su propésito profesional y aumentar los planes para adquirirlos.

El desarrollo profesional es un ciclo continuo que consta de 3 fases:
evaluacion, direccion y desarrollo. En la fase de evaluacién, se diagnostica la
calificacion, los pasatiempos y los valores del trabajador. Estas revisiones pueden
llevarse a cabo por medio de los propios empleados, la organizacion o cada uno.
La evaluacion personal generalmente se logra a través de libros de profesion y

seminarios de planes de desarrollo profesional.

La organizacion se clasifica a través de instalaciones de evaluacion, pruebas
psicotécnicas, opiniones de desempefio general, prondsticos de promocion y
planes de sucesion. La fase de control consiste en determinar el tipo de profesion
gue el personal desea aumentar, ademas de los pasos que deben seguir para lograr

esos suefios profesionales (Martinez, 2016). En esta seccion, los trabajadores
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pueden obtener asesoramiento o informacion profesional individualizada a partir de
una ramificacion de recursos, junto con sistemas de publicacion de tareas,
inventarios de talentos, trayectorias profesionales y centros de recursos utiles. El
segmento de mejora implica tomar medidas para crear y mejorar la educacion de
los empleados y sus oportunidades de promocion. Los paquetes de desarrollo mas
comunes son los programas de mecenazgo, capacitacion, rotacion de tareas y
tutoria (Fernandez, 2002).

Imbernon y Canto (2013), la mejora profesional es el efecto de varios factores,
gue incluyen ganancias, esfuerzos, demanda del mercado y el clima organizacional,
publicidad dentro de la carrera, sistemas jerarquicos, entre otros. La escolarizacion
continua de estos seres humanos en el curso de sus vidas expertas es evidente.
Esta perspectiva es mas global y se basa en la especulacidon de que el desarrollo
experto es un conjunto de cosas que hacen posible o evitan el avance de los
docentes en sus vidas profesionales. Madero (2010), en términos de recompensas
financieras, son mas cruciales que los elementos de mejora y las recompensas no
economicas. Para los especialistas mexicanos, las recompensas no econémicas
son mas importantes que las monetarias; pero, los factores de desarrollo

profesional son mas importantes.

Pardell (2008), en los ultimos tiempos, el periodo de desarrollo profesional
continuo se ha integrado completamente en el mundo profesional. Sin embargo, su
interpretacion en el ejercicio esta a cierta distancia del uniforme y a menudo,
distintos distribuidores lo usan para funciones muy distintivas, si no ahora sin duda
alguna, de confrontacion. Por lo tanto, un esfuerzo de explicacion es esencial, lo

qgue permite el sistema mas racional.

Guerra y Quevedo (2007), la informacion como una de las premisas de
informacion sobre la profesion constituye un hipervinculo primario para la mejora de
la motivacion profesional, una forma de motivacion que puede convertirse en una
tendencia orientadora de la personalidad en la que el alumno es capaz de estructura
conscientemente tus propositos cuando se trata de una carrera determinada.
Miranda, Torres, Rotondo y Mostajo (2015), el cumplimiento de competencias

Gnicas en un experto puede ser gradual y acorde con las caracteristicas que
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desempefa. Incluye una creciente experiencia, competencias y actitudes que
generan procesos distintivos, algunos mas complicados que otros, hasta lograrlo;
en consecuencia, probablemente sera necesario realizar pinturas con el enfoque
grupal en busca de la complementariedad entre sus miembros (asegurando que
haya individuos con habilidades excepcionales dentro del grupo) incluso cuando

cada miembro alcance el conjunto de habilidades.

El desarrollo del conocimiento requiere el flujo desatado de los hechos; de
sensaciones e incluso mente. Del mismo modo, una red es un mecanismo que
provoca el intercambio de ideas recientes que, en una situacion jerarquica, ahora
podrian no adquirirse adecuadamente con frecuencia (Apagu y Adamu, 2015).
Ademaés, la popularidad se otorga a través de la contribucion y no a través de la
posicién, un hecho que facilita la cooperacion, ya que una comunidad totalmente
basada en el conocimiento no promueve la competencia entre sus individuos. Del
mismo modo, las visiones y objetivos compartidos evolucionan y se crea un fuerte
sentido del deber entre sus individuos o usuarios, lo que termina vendiendo "trabajo

en equipo” (Lautenschlager, 2015).

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio es aplicado, que se baso en el analisis de informacion y fuentes
tedricas proporcionadas por distintas fuentes de informacion, ademas presenta un
enfoque cuantitativo, basado en datos numéricos para responder a los objetivos y
alcance temporal transeccional, porque se aplico los cuestionarios de onboarding y

desarrollo profesional en un solo momento (Valderrama, 2012).

Dentro de la seleccion del disefio de investigacion se encuentra en el no

experimental, evitando la intervencion de las investigadoras en el comportamiento
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de las variables. Ademas, es correlacional porque se basa en realizar una
evaluacion del grado de correlacion que presentan las variables (Valderrama,
2012).

El esquema de los disefios correlacionales es:
0:

M

0.
Dénde:

M: muestra (servidores publicos)
O1: Observacion de la variable: Onboarding
0O2: Observacion de la variable: Desarrollo profesional R:

Relacién de las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable x: Onboarding
Definicién conceptual:

Rosas (2015). Es el proceso de incorporacion de los trabajadores a la organizacion
y los alcances que se le debe brindar como programas de induccién, entrega de

manual de funciones y obligaciones, politicas de la empresa entre otros (p. 18).
Definicion operacional:

Es la actividad que esta obligada la empresa a realizar con el nuevo personal para
que se pueda desarrollar de manera eficiente, teniendo en cuenta a la preparacion
de los trabajadores, la interaccion laboral y el seguimiento de tareas.

Dimensiones e indicadores:
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Preparacion a los trabajadores: induccion de las politicas de trabajo, induccion
de actividades a realizar, induccion de procedimientos laborales y informacion del

horario laboral.

Integracion laboral: Adaptabilidad al ritmo de trabajo, relaciones con los

comparieros y relacién con los superiores.

Seguimiento de tareas: Evaluacién de competencias, cumplimiento de actividades

y monitoreo de actividades.

Escala de medicion: Para todo el desarrollo estadistico se aplicé la escala ordinal.
Variable Y: Desarrollo profesional

Definicién conceptual:

Noe, Hollenbeck, Gerhart y Wright (1994), Como las ventajas profesionales que
tiene un trabajador para lograr su dfesarrollo profesional dentro de la empresa (p.
58).

Definicion operacional:

Se considera a las oportunidades que tiene un trabajador dentro de la organizacion
para tener un crecimiento profesional, en base a la experiencia profesional y el

reconocimiento profesional, analizada mediante la aplicacién de un cuestionario.
Dimensiones e indicadores:

Crecimiento profesional: Desenvolvimiento en el trabajo, adaptacion a la

empresa y actualizar conocimientos.

Experiencia profesional: Capacidad para resolver problemas, Apoyar a nuevos

trabajadores y capacidad para asumir nuevos retos.

Reconocimiento profesional: Comparte experiencias, posibilidades de asensos

laboral y trabajadores diferenciados de los demas.

Escala de medicidn: Para todo el desarrollo estadistico se aplicé la escala ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion:

Segun Tamayo (2012), conceptualiza la poblacion como la totalidad de un
fendmeno de estudio, incluye la totalidad de los dispositivos de evaluacién que
combinan dicho fenémeno y que debe cuantificarse para un vistazo dado mediante
la integracion de un conjunto N de entidades que participan en una caracteristica
positiva, y se conoce como la poblacién por constituir todo el fendmeno relacionado
con una investigacion. Para el desarrollo del estudio la poblacion estuvo
conformada por 55 servidores de la municipalidad, distribuidos en personal CAS y

personal nombrado, involucrados en los procesos de las variables.

Muestra:

Para el desarrollo del estudio la muestra se tomé de manera no probabilistica,

a criterio de las investigadoras, compuesta por los 55 trabajadores.

Para el desarrollo del estudio se considera un muestreo no probabilistico,
evitando la fragmentacion de la poblacion y tomando al total de la poblacién como
muestra. Dentro de los criterios de inclusion: Se tomaron a los trabajadores que
tengan menos de un afo laborando en la municipalidad y a los trabajadores que
hayan sido rotados durante el afio 2019. Ademas, se tiene el criterio de exclusién:
Se considera como personal excluido a todos los trabajadores nombrados y a los

gue no hayan sido rotados en un periodo de un mas de un afio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnica: Se aplico la técnica de la encuesta, Trespalacios, Vazquez y Bello
(2005), en el estudio se aplicd la encuesta, “se refiere a la aplicacion de un
procedimiento estandarizado para recolectar informacion oral o escrita de una
muestra de personas acerca de los aspectos estructurales, ya sean ciertas
caracteristicas sociodemograficas u opiniones acerca de algun tema especifico”. La
informacion recoge de forma estructurada y el estimulo es el mismo para todos los

sujetos.

Instrumento: Para desarrollar el estudio se utiliz6 como instrumento el

cuestionario, considerado como un medio tangible que se emplea en el desarrollo
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de un estudio con la finalidad de realizar anotaciones de las opiniones de los sujetos
que integran la muestra de manera categérica y con opciones de respuesta

politbmicas, de tipo Likert (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Validez:

La validez de constructo, que consiste en determinar los elementos claves
para la elaboracién de instrumentos como: la determinacion de las variables, luego
descomponerlas en dimensiones, fundamentadas por una teoria y la seleccion de
los indicadores, que permitiran la elaboracion de los items, posterior a ello se pasa
toda esta informacion a la matriz de validacion y se entrega a los expertos para
proceder a la determinacion de la validez. Para el desarrollo del estudio se

seleccionara a tres profesionales de administracion para realizar la validacion.
Confiabilidad:

Para determinar la consistencia y la finalidad de un instrumento, desarrollado
a través de software estadistico como el SPSS version 26.0. Para este proceso se
tiene en cuenta el método de Alfa de Cronbach porque los instrumentos presentaron
opciones de respuestas de tipo politomicas, en donde se aplicé los instrumentos a
15 sujetos (servidores publicos), luego de ello se transmitira la informacion a una
base de datos en SPSS para realizar el calcula de Alfa de Cronbach y determinar
si el instrumento es confiable, obteniendo un valor de 0.876 para la variable
onboarding y un valor de 0.747 para la variable desarrollo profesional.

3.5. Procedimientos

Se parte de la delimitacién del estudio seguido de la elaboracion de los
instrumentos para obtener informacion conformada por 20 preguntas para la
variable onboarding y 23 preguntas para la variable desarrollo profesional, luego la
aplicacion en un tiempo que se determina entre las investigadoras y los
trabajadores, para finalmente obtener los resultados estadisticos que favorezcan el

desarrollo del estudio.
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3.6. Método de anéalisis de datos

En el desarrollo del estudio se contempla, métodos estadisticos que faciliten
la respuesta a los objetivos establecidos en el estudio, para ello se tiene en cuenta
al tipo de investigacion que se realiza para determinar el método estadistico mas
adecuado para desarrollar el estudio, referente a este aspecto se menciona que se
empleara a la estadistica descriptiva para agrupar los valores y obtener informacion

en tablas de frecuencia y figuras de barra.

Para el analisis se tiene en cuenta, en una primera instancia la prueba de
normalidad de datos para determinar el método inferencial mas 6ptimo para
desarrollar los objetivos, dependiendo si la muestra presenta una distribucion
paramétrica 0 no paramétrica y obtener las tablas cruzados y las figuras de
dispersion.

3.7. Aspectos éticos

Existen procedimientos para desarrollar un estudio, para ello se seleccionaron

a los que guardan mayor relacién con el desarrollo, descrito en las siguientes lineas:

Consentimiento informado, este aspecto es uno de los mas importantes y se
debe realizan siempre en una investigacion a la hora de recolectar informacion de
los sujetos que integren la muestra, que consiste en informar de manera verbal o
escrita sobre la finalidad del estudio y porque se esta realizando y que tan

importante es sus opiniones para el desarrollo.

Respeto a las opiniones, es muy importante en el desarrollo del estudio no
intervenir en las opiniones que puedan realizar los servidores publicos de la
municipalidad, es por ello que al realizar el proceso de llenado de los instrumentos

se les debe dar un tiempo prudente para su desarrollo.

Originalidad del trabajo, este aspecto es muy importante llevarlo a cabo en el
desarrollo del estudio, ya que implica a citar todos los textos que se incorporen en
el estudio, citandolos con las normas APA y evaludndola con el Turnitin para

asegurar el grado de originalidad que presenta el trabajo.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados de los objetivos de Estudio

4.2 Resultados segun Objetivo General

Determinar la relacion entre el Onboarding y el desarrollo profesional de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020

Tabla 1. Relacién entre el Onboarding y el desarrollo profesional de la Municipalidad

Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

Desarrollo profesional

A Veces Casi siempre Siempre Total
()]

.% A Veces Recuento 21 7 0 28
§ % del total 38,2% 12,7% 0,0% 50,9%

o —
o Casisiempre  pecuento 4 22 0 26
% del total 7,3% 40,0% 0,0% 47,3%
Siempre Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 1,8% 1,8%
Total Recuento 25 29 1 55
% del total 45,5% 52,7% 1,8% 100,0%

Fuente: Base de datos de las propias investigadoras, abril — 2020

Tabla cruzada ONBOARDING*DESARROLLO PROFESIONAL

Estadisticas
I ONBOARDING A Veces % del total
W ONBOARDING Casi siempre % del total
ONBOARDING Siempre % del total

Valores

0,0% 1,8%
Je

A Veces Casi siempre Siempre
DESARROLLO PROFESIONAL
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Figura 1. Relacién entre el Onboarding y el desarrollo profesional de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.
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Interpretacion:

Se presenta los
datos en la tabla 1 y figura 1, reflejando los valores obtenidos para

el cruce del Onboarding y el desarrollo profesional, obteniendo los puntajes mas
altos para el nivel casi siempre con el valor de 40.0 %, también se puede ver que
el segundo punto mas alto de interseccion se ubica para el nivel a veces con 38.2
% y el Gltimo punto de interseccidén mas alto esta para el nivel siempre con 1.8 %,
evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion que presentan en el

desarrollo del estudio.

Prueba de Correlacién de Spearman

Tabla 2. Correlacion entre el Onboarding y el desarrollo profesional de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

DESARROLLO
PROFESIONA
L
Rho de Spearman ~ ONBOARDING Coeficiente de correlacion ,626™
Sig. (bilateral) ,000
N 55

Fuente: Andlisis con el programa SPSSV25 Interpretacion:

Los datos mostrado dan a conocer la relacion que presenta el Onboarding y el
desarrollo profesional, con un valor de r = 0.626, siendo analizado como una
relacion positiva media, mostrando que el Onboarding es favorable para el
desarrollo profesional de los trabajadores de la municipalidad, por otro lado el valor
de la significancia alcanzada muestra un valor de 0.000, situado por debajo del
margen de error 0.01, confirmando la hip6tesis de investigacion y mencionando que

existe relacidn significativa entre el Onboarding y el desarrollo profesional.

Analizar la relacién que presenta la preparacion de personal y el crecimiento

profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.
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Tabla 3. Relacién que presenta la preparacién de personal y el crecimiento
profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

Crecimiento profesional

Nunca AVeces Casisiempre Siempre Total

2 A Veces Recuento 1 18 15 0 34
- 2]
g g % del total 1,8% 32,7% 27,3% 0,0% 61,8%
S 8 Casi Recuento 0 2 16 1 19
f ;
g g SMP® o del total 0,0% 3,6% 29,1% 1,8% 34,5%
O =
o Siempre Recuento 0 0 0 2 2
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,6% 3,6%
Total Recuento 1 20 31 3 55
% del total 1,8% 36,4% 56,4% 5,5% 100,0%

Fuente: Base de datos de las propias investigadoras, abril — 2020

Tabla cruzada Preparacion a los trabajadores*Crecimiento profesional

Estadisticas
Preparacion a los trabajadores A Veces
% dlel total
=] Pg’eparacién a los trabajadores Casi
siempre % del total
Preparacion a los trabajadores Siempre
% del total

40

Valores

Nunca A Veces Casi siempre Siempre

Crecimiento profesional

Figura 2. Relacion que presenta la preparacion de personal y el crecimiento
profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

datos en la tabla 3 y figura 2, reflejando los valores obtenidos para
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Interpretacion:

Se presenta los
el cruce de la preparacion de personal y el crecimiento profesional, obteniendo los

puntajes mas altos para el nivel casi siempre con el valor de 29.1 %, también se
puede ver que el segundo punto mas alto de interseccién se ubica para el nivel a
veces con 32.7 % vy el Ultimo punto de interseccion mas alto esta para el nivel
siempre con 29.1 %, evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion

gue presentan en el desarrollo del estudio.

Prueba de Correlacién de Spearman

Tabla 4. Correlacion que presenta la preparacion de personal y el crecimiento
profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

Crecimiento
profesional
Rho de Spearman  Preparacion a los Coeficiente de correlacion ,536™ trabajadores Sig.
(bilateral) ,000
N 55

Fuente: Andlisis con el programa SPSSV25 Interpretacion:

Los datos mostrado dan a conocer la relacidbn que presenta la preparacion de
personal y el crecimiento profesional, con un valor de r = 0.536, siendo analizado
como una relacién positiva media, mostrando que la preparacion de personal es
favorable como apoyo por parte de la municipalidad y fortalece el crecimiento
profesional de los trabajadores de la municipalidad, por otro lado el valor de la
significancia alcanzada muestra un valor de 0.000, situado por debajo del margen
de error 0.01, confirmando la hipétesis de investigaciébn y mencionando que existe

relacion significativa entre la preparacion de personal y el crecimiento profesional.

Establecer la relacion entre la integracion laboral y la experiencia profesional de la

municipalidad provincial de Huaylas, Caraz - 2020.
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Tabla 5. Relacion entre la integracion laboral y la experiencia profesional de la
municipalidad provincial de Huaylas, Caraz - 2020.

Experiencia profesional

AVeces Casisiempre Siempre Total

T A Veces Recuento 20 4 0 24
3 % del total 36,4% 73%  00%  43,6%
E, Casi siempre  Recuento 7 21 2 30
g % del total 12,7% 382%  36%  545%

*2 Siempre Recuento 0 0 1 1
- % del total 0,0% 0,0% 1,8% 1,8%
Total Recuento 27 25 3 55
% del total 49,1% 45,5% 5,5% 100,0%

Fuente: Base de datos de las propias investigadoras, abril — 2020

Tabla cruzada Integracion laboral*Experiencia profesional

Estadisticas
W Integracion laboral A Veces % del total
.{me?racién laboral Casi siempre % del
al

Integracion laboral Siempre % del total

Valores

= P
/

A Veces Casi siempre Siempre

Experiencia profesional

Figura 3. Relacion entre la integracién laboral y la experiencia profesional de la

municipalidad provincial de Huaylas, Caraz - 2020.

datos en la tabla 5 y figura 3, reflejando los valores obtenidos para
el cruce de la integracion laboral y la experiencia profesional, obteniendo los

puntajes mas altos para el nivel casi siempre con el valor de 38.2 %, también se
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Interpretacion:

Se presenta los
puede ver que el segundo punto mas alto de interseccion se ubica para el nivel a

veces con 36.4 % y el Ultimo punto de interseccion mas alto esta para el nivel
siempre con 1.8 %, evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relaciéon

gue presentan en el desarrollo del estudio.

Prueba de Correlacion de Spearman

Tabla 6. Relacion entre la integracion laboral y la experiencia profesional de la
municipalidad provincial de Huaylas, Caraz - 2020.

Experiencia

profesional
Rho de Spearman  Integracion laboral Coeficiente de correlacion ,624™
Sig. (bilateral) ,000
N 55

Fuente: Andlisis con el programa SPSSV25 Interpretacion:

Los datos mostrado dan a conocer la relacion que presenta la integracion laboral y
la experiencia profesional, con un valor de r = 0.624, siendo analizado como una
relacion positiva media, mostrando que la integracion laboral es favorable para
compartir experiencia con los compaferos de trabajo y fortalece la experiencia
laboral de los trabajadores de la municipalidad, por otro lado el valor de la
significancia alcanzada muestra un valor de 0.000, situado por debajo del margen
de error 0.01, confirmando la hipétesis de investigacion y mencionando que existe

relacion significativa entre la integracion laboral y la experiencia profesional.

Sefialar la relacion entre el seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional de

la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

Tabla 7. Relacion entre el seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional de

la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

Reconocimiento profesional

27



A Veces Casi siempre Siempre Total

A Veces

(72}

3 Recuento 14 4 0 18

g % del total 25,5% 7,3% 0,0% 32, 7%

‘o . .

Casi siempre

g P Recuento 4 23 1 28

(0]

€ % del total 7,3% 41,8% 1,8% 50,9%

£ i

§ Siempre Recuento 1 6 2 9
% del total 1,8% 10,9% 3,6% 16,4%

Total Recuento 19 33 3 55

% del total 34,5% 60,0% 5,5% 100,0%

Fuente: Base de datos de las propias investigadoras, abril — 2020

Tabla cruzada Seguimiento de tareas*Reconocimiento profesional

Estadisticas
m Seguimiento de tareas A Veces % del
total

50

2] Seguimiento de tareas Casi siempre %
del total

Seguimiento de tareas Siempre % del
total

Valores

A Veces RCasi siempre Siempre

Reconocimiento profesional

Figura 4. Relacién entre el seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional de
la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 2020.
datos en la tabla 7 y figura 4, reflejando los valores obtenidos para

el cruce del seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional, obteniendo los
puntajes mas altos para el nivel casi siempre con el valor de 41.8 %, también se
puede ver que el segundo punto mas alto de interseccion se ubica para el nivel a
veces con 25.5 % y el dltimo punto de interseccibn mas alto esta para el nivel
siempre con 3.6 %, evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion

gue presentan en el desarrollo del estudio.
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Interpretacion:

Se presenta los
Prueba de Correlacién de Spearman

Tabla 8. Correlacién entre el seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional

de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

Reconocimiento

profesional
Rho de Spearman Seguimiento de tareas Coeficiente de correlacion ,605™
Sig. (bilateral) ,000
N 55

Fuente: Andlisis con el programa SPSSV25 Interpretacion:

Los datos mostrado dan a conocer la relacion que presenta el seguimiento de tareas
y el reconocimiento profesional, con un valor de r = 0.605, siendo analizado como
una relacion positiva media, mostrando que el seguimiento de tareas es favorable
para el reconocimiento profesional de los trabajadores de la municipalidad, por otro
lado el valor de la significancia alcanzada muestra un valor de 0.000, situado por
debajo del margen de error 0.01, confirmando la hipétesis de investigacion y
mencionando que existe relacion significativa entre el seguimiento de tareas y el

reconocimiento profesional.

29



V. DISCUSION

La induccidn al personal es uno de los elementos fundamentales para el desarrollo
profesional, para ello se deben tener los criterios necesarios para desarrollarlo, es
por ello que en el estudio se plantea, una comparaciéon de los resultados obtenidos
con estudio similares para evidenciar la similitud, posterior a ello realizar un

comentario de la comparacién de los resultados y su fundamento teérico.

Al mencionar al objetivo general: Determinar la relacion entre el Onboarding vy el
desarrollo profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020, por
una parte se puede observar los resultados organizados en la tabla 1, con el analisis
estadistico se obtuvo el nivel casi siempre con un valor de 40.0 %, también se
puede ver que el segundo punto mas alto de interseccién se ubica para el nivel a
veces con 38.2 % y el Ultimo punto de interseccion mas alto esta para el nivel
siempre con 1.8 %, evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion
que presentan en el desarrollo del estudio. A demas se puede observar en la tabla
2, (p.xxx) el valor del coeficiente de rho= 0.626, mostrando una relacion positiva
media entre el Onboarding y el desarrollo profesional; por otro lado, el valor de la
significancia alcanzada muestra un valor de 0.000, situado por debajo del margen
de error 0.01, confirmando la hipotesis de investigacion: existe relacion significativa

entre el Onboarding y el desarrollo profesional.

Los resultados presentados anteriormente se relacionan con Miranda, Hernandez
y Hernandez (2015), con su investigacion “El desarrollo profesional: una categoria
necesaria al hablar de calidad de la formacién y la introduccion de resultados”,
concluyendo que: El 60 % de los trabajadores considera que la empresa es
beneficiosa para que alcancen el desarrollo profesional adecuado, por otro lado el
25 % considera que se puede alcanzar un desarrollo profesional a corto plazo vy el
15 % de la muestra considera que la empresa no brinda los medios necesarios

para alcanzar su desarrollo profesional.

Los resultados presentados por los autores referidos concuerdan parcialmente con
el presente estudio de investigacion. En ese sentido, todos estos aspectos son

importantes para el desarrollo empresarial. También lo investigadores mencionan
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gue los factores de induccion al personal son de forma periddica atraves de las
capacitaciones de procedimientos donde son favorables para alcanzar un buen

desempenio y lograr el trabajo en equipo.

En efecto, la teoria es respaldada por Rosas (2015), quien menciona que el
Onboarding es el proceso de incorporacion de los trabajadores a la organizacion y
los alcances que se le debe brindar como programas de induccion, entrega de

manual de funciones y obligaciones, politicas de la empresa entre otros (p. 18).

En ese sentido, se puede decir que la incorporacion de los trabajadores es un
elemento que debe ser utilizado por todas las entidades publicas para que se pueda
desarrollar de manera efectiva de las actividades que se asignan a cada personal;
teniendo como referencia la prestacion que deben tener los nuevos trabajadores o
cuando son rotados para que conozcan las politicas institucionales, seguido de la
integracion laboral que se debe fomentar en la municipalidad y el seguimiento que
se debe tener. Ademéas de ello cabe mencionar el crecimiento profesional que

puede obtenerse a través de la experiencia en la municipalidad.

Por otro lado al presentar el objetivo especifico (1): analizar la relacion que presenta
la preparaciéon de personal y el crecimiento profesional de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, Caraz — 2020, con el analisis estadistico realizado se tiene
que los valores obtenidos para el cruce de la preparacion de personal y el
crecimiento profesional, obteniendo los puntajes mas altos para el nivel casi
siempre con el valor de 29.1 %, también se puede ver que el segundo punto mas
alto de interseccion se ubica para el nivel a veces con 32.7 % y el ultimo punto de
interseccion mas alto esta para el nivel siempre con 29.1 %, evidenciando estas
intersecciones se puede afirmar la relacion que presentan en el desarrollo del
estudio. Ademas de ello se da a conocer la relacion que presenta la preparacion de
personal y el crecimiento profesional, con un valor de r = 0.536, siendo analizado
como una relacion positiva media, mostrando que la preparacion de personal es
favorable como apoyo por parte de la municipalidad y fortalece el crecimiento
profesional de los trabajadores de la municipalidad, por otro lado el valor de la

significancia alcanzada muestra un valor de 0.000, situado por debajo del margen
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de error 0.01, confirmando la hipétesis de investigacién y mencionando que existe
relacion significativa entre la preparacion de personal y el crecimiento profesional.
Lo mostrado se puede respaldar con lo registrado por Quijije (2019), en su estudio
realizado en Quito para obtener el titulo de licenciado denominado “El onboarding
y su influencia para crear vinculos afectivos en los empleados hacia la marca
empleadora”, concluyendo: Se registr6 una correlacion de 0.672 entre el
onboarding y los vinculos afectivos entre los empleados, demostrando que los
procedimientos de incorporacién son de gran beneficio para los trabajadores
porque les permite realizar mejor sus actividades y mejora los vinculos afectivo
entre ellos, fomentando el comparfierismo y el trabajo en equipo para que se

desarrollen profesionalmente.

Los resultados presentados por los autores referidos concuerdan parcialmente con
el presente estudio de investigacion. Del analisis realizado se puede decir que la
preparacion de personal y el crecimiento profesional se encuentran vinculados
porque la induccion de las politicas de trabajo, ademas de la induccion de
actividades a realizar, asi también la induccion de procedimientos laborales y
informacion del horario laboral son elementos importantes para el crecimiento
profesional teniendo en cuenta el desenvolvimiento en el trabajo, adaptacion a la

empresa y actualizar conocimientos.

En efecto, la teoria es respaldada por De Cenzo y Robbins (2003) describen la
induccién como, las acciones por la empresa para el empleador y su unidad de
trabajo, asi como las estadisticas que adquieren a través de los niveles de
reclutamiento y seleccién, permitiendo reducir la ansiedad que experimentan una

vez que comenzar un nuevo trabajo.

En ese sentido, se puede decir que todo profesional que es incorporado a una
institucion, tiene que recibir la capacitacién necesaria para que pueda cumplir con
las funciones que se le asignen y le permita ganar experiencia profesional,

desarrollando su conocimiento adquirido en su formacién académica.

Ademas, tenemos el objetivo especifico (2): Establecer la relacion entre la
integracion laboral y la experiencia profesional de la municipalidad provincial de
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Huaylas, Caraz — 2020, con el analisis estadistico realizado se tiene que los valores
obtenidos para el cruce de la integracion laboral y la experiencia profesional,
obteniendo los puntajes mas altos para el nivel casi siempre con el valor de 38.2 %,
también se puede ver que el segundo punto mas alto de interseccidn se ubica para
el nivel a veces con 36.4 % y el Ultimo punto de intersecciébn mas alto esta para el
nivel siempre con 1.8 %, evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la
relacion que presentan en el desarrollo del estudio. También se da a conocer la
relacion que presenta la integracion laboral y la experiencia profesional, con un
valor de r = 0.624, siendo analizado como una relacién positiva media, mostrando
que la integracion laboral es favorable para compartir experiencia con los
comparfieros de trabajo y fortalece la experiencia laboral de los trabajadores de la
municipalidad, por otro lado el valor de la significancia alcanzada muestra un valor
de 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01, confirmando la hipotesis de
investigacion y mencionando que existe relacion significativa entre la integracion

laboral y la experiencia profesional.

Lo mostrado se puede relacionar con lo registrado por Honorio (2018), con su
denominacion “las practicas de gestion en la retencion del talento humano y su
relacion con el compromiso organizacional en empresas constructoras de Lima,
2016 — 20177, llegando a concluir: Las practicas de gestion dentro de la retencién
de la experiencia humana estan asociadas con el elemento de continuidad de la
dedicacion organizativa del personal que incorpora en organizaciones de
produccion. La relacién de las variables es directa y positiva, alcanza una
correlacion de etapa apropiada de 0.761. Por lo tanto, este resultado final sugiere
que los ejes que conforman la gestibn de habilidades humanas estan
interrelacionados de manera vital y sinérgica dentro de la consolidacién de la escala
de dedicacién organizacional. Principalmente las practicas relacionadas con la
remuneracion y la participacion del empleado estan relacionadas con la continuidad

de la dedicacion organizacional del personal de las agencias de desarrollo de Lima.

Los resultados presentados por los autores referidos concuerdan parcialmente con
el presente estudio de investigacion. De los mencionado se puede decir la

integracion laboral y la experiencia profesional se encuentran vinculados
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mencionado que la capacidad de adaptabilidad al ritmo de trabajo, relaciones con
los compafieros y relacion con los superiores, se encuentran asociados con la
capacidad para resolver problemas, apoyar a nuevos trabajadores y capacidad para
asumir nuevos retos, lo que genera que se debe tener interés en la municipalidad

para desarrollar los procesos de manera eficiente.

En efecto, la teoria es respaldada por Pardell (2008), en los ultimos tiempos, el
periodo de desarrollo profesional continuo se ha integrado completamente en el
mundo profesional. Sin embargo, su interpretacion en el ejercicio esta a cierta
distancia del uniforme y a menudo, distintos distribuidores lo usan para funciones

muy distintivas, si no ahora sin duda alguna, de confrontacion.

En este sentido se comenta que contar con profesional experimentados para
desarrollar el trabajo dentro de la municipalidad es favorable para la gestion que se
realiza, es por ello que el area de personal, debe tener en cuenta la integracion de

capacitaciones que faciliten esta accion.

Finalmente el objetivo (3) sefialar la relacion entre el seguimiento de tareas y el
reconocimiento profesional de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz —
2020, con el analisis estadistico realizado se tiene que los valores obtenidos para
el cruce del seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional, obteniendo los
puntajes mas altos para el nivel casi siempre con el valor de 41.8 %, también se
puede ver que el segundo punto mas alto de interseccién se ubica para el nivel a
veces con 25.5 % vy el dltimo punto de interseccion mas alto esta para el nivel
siempre con 3.6 %, evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion
gue presentan en el desarrollo del estudio. También se da a conocer la relacién que
presenta el seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional, con un valor de
r = 0.605, siendo analizado como una relacion positiva media, mostrando que el
seguimiento de tareas es favorable para el reconocimiento profesional de los
trabajadores de la municipalidad, por otro lado el valor de la significancia alcanzada
muestra un valor de 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01,
confirmando la hipétesis de investigacion y mencionando que existe relacion

significativa entre el seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional.
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Lo mostrado se puede respaldar con lo registrado por Quispe (2016), con el titulo
“Gestion del talento humano, desarrollo profesional y satisfaccidon laboral de los
docentes de los IESTP Region Lima Provincias — 2015”, llegando a concluir: La
satisfaccion que se presenta es el 39.2% causado por el desarrollo profesional que
se pueda alcanzar y los asensos laborales que se pueden obtener a través del area
de gestién del talento humano. Otro aspecto que resalta el investigador es el
reconocimiento que se le brinda a los mejores docentes con el fin de motivar al
resto de trabajadores para lograr que mejoren en su rendimiento laboral y soliciten

capacitaciones de reinduccion cada periodo.

Los resultados presentados por los autores referidos concuerdan parcialmente con
el presente estudio de investigacion. De la comparacion realizada se puede decir
gue el seguimiento de tareas y el reconocimiento profesional, se encuentran
asociados segun los criterios de la evaluacion de competencias de los trabajadores,
cumplimiento de actividades asignadas y monitoreo de actividades, todos estos
elementos se encuentran asociados con la forma de compartir experiencias entre
cada uno de los miembros de la municipalidad, posibilidades de asensos laboral

gue puedan lograr y trabajadores diferenciados de los demas.

En efecto, la teoria es respaldada Imbernon y Canto (2013), la mejora profesional
es el efecto de varios factores, que incluyen ganancias, esfuerzos, demanda del
mercado y el clima organizacional, publicidad dentro de la carrera, sistemas
jerarquicos, entre otros. La escolarizacion continua de estos seres humanos en el

curso de sus vidas expertas es evidente.
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VI. CONCLUSIONES

Tras el andlisis realizado en la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz, segun

la opinion de los trabajadores sobre el Onboarding y el desarrollo profesional, se

analizo los resultados y se tiene lo siguiente:

Primero:

Se determiné la relacion entre el Onboarding y el desarrollo profesional
de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020, cuyo
resultados fueron (rho= 0.626) mostrando un grado positiva media,
ademas un valor significativo (sig. 0.000),menor al 0.01; por otro lado
se obtuvo el nivel casi siempre con un valor de 40.0 %, también se
puede ver que el segundo punto mas alto de interseccién se ubica para
el nivel a veces con 38.2 % y el dltimo punto de interseccién mas alto
esta para el nivel siempre con 1.8 %, evidenciando estas intersecciones
donde se puede afirmar la relacion que presentan en el desarrollo del

estudio, comprobandose la hipétesis de estudio (Ver tabla 1y 2, p.23).

Segundo: Se analizé la relacion entre la preparacion de personal y el crecimiento

Tercero:

profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz -
2020,cuyos resultados fueron un coeficiente de relacion (rho= 0.536)
ademas significativa (sig. 0.000) positiva media, por ser menor al 0.01,
por otro lado, se obtuvo los puntajes mas altos para el nivel casi siempre
con el valor de 29.1 %, también se puede ver que el segundo punto
mas alto de interseccion se ubica para el nivel a veces con 32.7 % y el
altimo punto de interseccion mas alto esta para el nivel siempre con
29.1 %, evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion
gue presentan en el desarrollo del estudio, comprobando la hipétesis
de estudio (Ver tabla 3y 4,p.25).

Se establecid la relacion entre la integracion laboral y la experiencia
profesional de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 2020,
cuyos resultados es (rho= 0.624) positiva media, ademas significativa

(sig. 0.000), por ser menor al 0.01, por otro lado, se obtuvo el los
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puntajes mas altos para el nivel casi siempre con el valor de 38.2 %,

también se puede ver que el segundo punto mas alto de interseccién

se ubica para el nivel a veces con 36.4 % y el dltimo punto de
interseccibn mas alto esta para el nivel siempre con 1.8 %,
evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion que
presentan en el desarrollo del estudio, comprobando la hipétesis de
estudio (Ver tabla 5y 6, p.27).

Cuarto: Se sefal6 la relacion entre el seguimiento de tareas y el reconocimiento
profesional de la municipalidad provincial de Huaylas, Caraz — 2020,
cuyos resultados fueron (rho= 0.605) positiva media ademas
significativa (sig. 0.000), por ser menor al 0.01, por otro lado, se obtuvo
los puntajes mas altos para el nivel casi siempre con el valor de 41.8
%, también se puede ver que el segundo punto mas alto de interseccion
se ubica para el nivel a veces con 25.5 % y el Ultimo punto de
interseccibn mas alto esta para el nivel siempre con 3.6 %,
evidenciando estas intersecciones se puede afirmar la relacion que
presentan en el desarrollo del estudio, comprobando la hipotesis de
estudio (Ver tabla 7 y 8, p.29).
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VIl. RECOMENDACIONES.

A continuacién, se presentan las posibles alternativas que tiene municipalidad para

mejorar la percepcion que se tiene sobre el manejo del Onboarding y el desarrollo

profesional, para ello se basa en las conclusiones que se obtuvieron:

Primero:

Segundo:

Al alcalde de la municipalidad trabajar de manera articulada con el
gerente para que sigan los procedimientos adecuados para la induccion
del personal y de los que son rotados a otras areas y conozcan con
claridad las funciones que deben realizar ademas de servir de apoyo al

desarrollo profesional que puedan presentar.

A jefe de personal de la municipalidad preparar al personal nuevo con
charlas de induccion y entregandoles el MOF para que conozcan a
detalle las funciones que deben realizar y el trabajo coordinado que

deben presentar con su jefe inmediato.

Tercero: A los funcionarios que presentan cargos en las diferentes gerencias de

la municipalidad plantear estrategias que sirvan de apoyo para la
integracion de todo el personal y se pueda cumplir con lo establecido en
los lineamientos de la entidad, ademas de mejorar la calidad de servicio

gue se brinda a los usuarios.

Cuarto: A los trabajadores de la entidad cumplir con las tareas que se le asignan

Quinto:

para que puedan presentar un buen desempefio en las evaluaciones que
realiza la municipalidad y puedan optar por el reconocimiento laboral que

tiene incorporado la municipalidad.

A otras municipalidades tener siempre presente los procesos de

Onboarding para que los trabajadores conozcan las funciones a
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desempefiar y como realizarlo, ademas del seguimiento que se debe

realizar a cada personal.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

. L Definicion operacional . , . Escala de
variables Definicién conceptual Dimensiones Indicadores .,
medicion
Rosas (2015). Es el | Es la actividad que esta Induccion de las politicas de
proceso de incorporacion de | obligada la empresa a trabajo
los trabajadores a la|realizar con el nuevo Induccién de actividades a
organizacion y los alcances | personal para que se | Preparacion alos | realizar
gue se le debe brindar como | pueda desarrollar de trabajadores Induccién de procedimientos
programas de induccién, | manera eficiente, laborales
entrega de manual de |teniendo en cuenta a la Informacion  del horario
funciones y obligaciones, | preparacion de los laboral
Onboarding | Politicas de la empresa entre | trabajadores, la Adaptabilidad al ritmo de ORDINAL
otros (p. 18). interaccion laboral y el trabajo
seguimiento de tareas. Integracion laboral | Relaciones con los
comparieros
Relacién con los superiores
Evaluacién de competencias
Seguimiento de Cumplimiento de actividades
tareas _ —
Monitoreo de actividades
Noe, Hollenbeck, Gerhart y | Se considera a las Crecimiento Desenvolvimiento  en el
Wright (1994), Como las | oportunidades que tiene professional trabajo
ventajas profesionales que | un trabajador dentro de la Adaptacion a la empresa
Desarroll | i€ne un trabajador para | organizacion para t_ener Actualizar conocimientos
lograr su desarrollo | un crecimiento —— .
0 . . Experiencia Capacidad para resolver
. profesional dentro de la | profesional, en base a la . ORDINAL
profesion o . profesional problemas
empresa (p. 58). experiencia profesional y
al Apoyar a nuevos
trabajadores
Capacidad para asumir

nuevos retos




el reconocimiento
profesional, analizada
mediante la aplicacion de
un cuestionario.

Reconocimiento
profesional

Comparte experiencias

Posibilidades de asensos
laboral

Trabajadores diferenciados
de los demas




CESAR VALLEJO

Anexo 2. Instrumento de
recoleccion de datos

Escuela profesional
De Administracion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL ONBOARDING DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS, CARAZ - 2020.
INTRUCCIONES:

Se solicita total sinceridad sobre las respuestas que brinde a cada pregunta,

teniendo a bien de elegir la alternativa que considere correcta, marcando con un

aspa (x). Se agradece la participacion debido a que sera de gran aporte para la

presente investigacion a la vez se hace hincapié que la informacion otorgada sera

anoénima.
Valoracion
N
. ITEMS © w — 8 &
e | <8 BE Eo
S 9 0% 9
- — - -4 > »n »n
D1: Preparacion alos trabajadores
1. | ¢Al ingresar a la municipalidad te han capacitado
sobre las funciones que tienes que realizar?
2. | ¢ Tienes conocimiento sobre el reglamento de
funciones de la municipalidad?
3. | ¢ El personal que ingresa a laboral a la municipalidad
recibe el manual de organizacion y funciones (MOF)?
4. | ¢(Cuando ingresaste a la municipalidad tuviste el
apoyo de tus compafieros para adaptarte a tus
funciones?
5. | ¢En la municipalidad le han indicado de como
recepcionar y tramitar documentos?
6. | ¢ Es responsabilidad del jefe de area que el personal
a su cargo conozca los procedimientos que se realiza
en el area?
7. | ¢Te sientes comodo con la programaciéon de tu

horario de trabajo?




8. | ¢ Se puede realizar cambios del horario laboral, en
coordinacion con el area de personal?

D2: Integracion laboral AV | CS

9. | ¢ Te capacitaron para adaptarte al ritmo de trabajo?

10. ¢Considera complicado adaptarse a las condiciones
de trabajo de la municipalidad?

11| ¢La municipalidad se preocupa porque los
trabajadores presenten buenas relaciones entre
comparieros de trabajo?

12.| ¢ Existe discrepancias entre compafieros de trabajo?

13.| ¢ Existe buena comunicacion de los trabajadores con
sus jefes de area?

14. ¢ Los trabajadores tienen facilidad de comunicacion
con la gerencia de la municipalidad?

D3: Seguimiento de tareas AV | CS

15.| ¢ El area de recursos humanos monitorea el rol que
realiza?

16.| ¢ Existe evaluacibn de competencia de manera
horizontal en la municipalidad?

17| ¢El jefe de é&rea realiza una evaluacion de
cumplimiento de actividades?

18| ¢La municipalidad realiza una evaluacion de
cumplimiento de metas de toda la institucién?

19. ¢ El jefe de area monitorea el trabajo de su personal?

20. ¢Sientes que te supervisan en la municipalidad?

iMUCHAS GRACIAS POR TU APORTACION!
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Escuela profesional
De Administracion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESARROLLO
PROFESIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

HUAYLAS, CARAZ - 2020.

INTRUCCIONES:

Se solicita total sinceridad sobre las respuestas que brinde a cada pregunta,

teniendo a bien de elegir la alternativa que considere correcta, marcando con un

aspa (x). Se agradece la participacion debido a que sera de gran aporte para la

presente investigacion a la vez se hace hincapié que la informacion otorgada sera

anoénima.

ITEMS

Valoracién

D1:

Crecimiento profesional

Nunca

<

veces

Casi
siempr

Siempr

21.

¢La municipalidad se preocupa porque el personal
que ingresa se desenvuelva con facilidad y se
integre con facilidad?

22.

¢El personal es eficiente en el area donde se
desempefna?

23.

¢El personal cuenta con habilidad que le permiten
adaptarse al ritmo de trabajo de la municipalidad?

24.

¢La municipalidad evalla la
capacidad de adaptabilidad de los
trabajadores en los procesos del trabajo?

25.

¢,La municipalidad te incentiva como trabajador para
gue actualices constantemente con seminarios?

26.

¢cLos trabajadores se preocupan por estar
capacitados con los nuevos cambios de la tecnologia
y su carrera profesional?

D2:

Experiencia profesional

AV

CS




27.

¢ El personal tiene la capacidad para resolver
problemas que se presenten en el area donde se
desempena?

28.

¢ La municipalidad involucra al personal para que
aporten con ideas en la solucion de problemas
institucionales?

29.

¢, Se practica el apoyo mutuo entre compaferos?

30.

¢, La municipalidad incentiva a los trabajadores para
que apoyen a los nuevos ingresantes?

31.

¢ Los trabajadores presentan caracteristicas que
pueden asumir en las areas administrativas de la
municipalidad?

32.

¢, En la municipalidad se tiene en cuenta a los mejores
trabajadores para asumir cargos?

D3:

Reconocimiento profesional

AV

CS

33.

¢ Los trabajadores comparten sus experiencias con
sus comparieros de trabajo?

34.

¢ Los trabajadores realizan consultas de problemas
gque se presenten a los trabajadores con mayor
experiencia?

35.

¢, La municipalidad le brinda al personal la posibilidad
de asumir cargos mas importantes?

36.

¢,La municipalidad cuenta con un sistema de
ascensos laborales?

37.

¢,La municipalidad valora el esfuerzo de los
trabajadores?

38.

¢La municipalidad reconoce a los mejores
trabajadores de cada mes?

iMUCHAS GRACIAS POR TU APORTACION!




Anexo 3. Ficha técnica del instrumento

Nombre

Escala valorativa de Onboarding y desarrollo profesional

Nombre del
instrumento
original

Cuestionario de Onboarding y desarrollo profesional

Dimensiones

Preparacion a los trabajadores, Integraciéon laboral, Seguimiento de
tareas, Compromiso del trabajador.

Crecimiento profesional, Experiencia profesional, Reconocimiento
profesional, Identificacion del personal.

N° de items 38
Escala de 1 =Nunca
valoracién 2 = A veces
3 = Casi siempre
4 = Siempre
Ambito de Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz —
aplicacion 2020
Aplicacién Individual
Validez Validez de contenido mediante juicio de expertos (3 jueces de
expertos), para lo cual, se utilizé una matriz de validacion que evalta
la coherencia entre variable, dimensiones, indicadores, items y
alternativas de respuestas, asi como la redaccion, esencialidad y
comprensibilidad.
Elaborado Huerta Bautista Lesly Gabriela; Cano Duefias Linda Aurora
Unidades de Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz —
informacion 2020.




Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

»

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ONBOARDING: METOD O DE ALFA DE CRONBACH
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Anexo 5. Validez del instrumento de recoleccién de datos

TITULO DE LA TESIS:

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Onboarding y su relacién con el desarrollo profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz — 2020.

R LR B T

it de vespuesin DE EVALUACION
. Relacitn Relecita
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS i i i Mm"‘ cued ayh: | ORGSO
§ ] 3 i varieble y o, ndicadar y ;‘:; i | RECOMENDACIONES
& 3 < dimeasiia kos Meres veagosils
I T SO T T T )
Induccidn de las | 1, 2Al ingresar a la municipalidad te han
politica de capacitado sobre las funciones que V ' v
trabajo tienes que realizar?
2, yTienes conocimiento  sobre el
reglamento  de  funciones de  la )l / e
municipalidad?
Induccién de 3. El personal que ingresa a laboral a la
Preparacion | actividades a municipalidad recibe ¢l manual de . 74 7 7
Variable I é is realizar organizacion y funciones (MOF)?
Onboarding 4, ¢Cudndo ingresaste a la municipalidad
trabajadores tuviste ¢l apoyo de tus compafieros para o A S
adaptarte a tus funciones?
Induccién de 5. (En la municipalidad te han indicado de /
procedimicntos como  recepcionar tramitar
laborales documtznlo::';wc X & /
6. jEs responsabilidad del jefe de area que
el personal a su cargo conozca los / / yd /
procedimiento que se realiza en el drea?




Informacion del
horario laboral

(Te sientes comodo con la
programacién de tu horario de trabajo?

R

;Se puede realizar cambios del horario
laboral, en coordinacion con el drea de
personal?

Integracion
laboral

Adaptabilidad al
ritmo de trabajo

. Te capacitaron para adaptarte al ritmo
de trabajo?

10. ;Considera muy facil adaptarse a las

condiciones de trabajo de |l
municipalidad?

%N X % IR

L W T

Relaciones con
los compaferos

¢(La municipalidad se preocupa porque
los trabajadores presenten buenas
relaciones entre compafieros de trabajo?

12.

(Existe relaciones  positivas  entre
compaficros de trabajo?

Relacion con los
superiores

13.

(Existe una comunicacion fluida de los
trebajadores con sus jefes de drea?

14,

JLos trabajadores tienen facilidad de
comunicacion con la gerencia de la
municipalidad?

Seguimiento
de tareas

Evaluacidn de
competencias

I5.

JEI  drea  de  recursos  humanos
monitorea ¢l rol que realiza?

16.

(Existe evaluacién de competencia de
manera horizontal en la municipalidad?

Cumplimiento
de actividades

17.

LEl jefe de drea realiza una evaluacion
de cumplimiento de actividades?

(La  municipalidad  realiza  una
evaluacion de cumplimiento de metas
de toda la institucion?

el |51 &% S NI TR B A

Monitoreo de

19. LEl jefe de drea monitorea el trabajo de
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actividades su personal?

20. ;Sientes que e supervisan
continuamente en la municipalidad?

Nota: Insertar mds columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Uo Qofeswonal 4o lo MPHy - (o2 ~2020
OBJETIVO: Dedewmunsr lo selacien  wgde 8 Onboocding 4 el Jesorollo Qofesions!
P N ontly g A Cooindd di Hosilat, Cow? - 2020
DIRIGIDO A: L% Tm‘m;‘\céso et & b Monaplded Guactd  di Mooy (s, Corner. =280
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bucno Muy bueno Excelénte
<
APELLIDOS Y NOMBRES ~ DEL EVALUADOR )lyooeuzs } ames  Emen [V
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Naesmms en  Gesucn  Plguea

Fuente: Formato envisdo por el Area de Javestigacion de la Escueln de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valomckdn marcando un aspa en el casillero gue corresponda (x)



TITULO DE LA TESIS:
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Onboarding y su relacién con el desarrollo profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz - 2020,

samssarranreneen

de CRITERICS DF EVALUACION
. Relacida Ralacida
Relacicn Relacita
VARIARCES | DMENsionss | mvoicapores frEms E 5 i —— sy lintory ::"" RECOMENDACIONES.
i HE s | 28 | e [ e
| s1 [ wo SL | NO | S | NO 8]
Induccion de lns | 1. zAl ingresar a la municipalidad tc han
politica de capacitado sobre las funciones que Vv rd ' ;/
trabajo tienes que realizar?
. (Tienes  comocimiento  sobre el
reglamento de funciones de la e r'd i Vs
municipalidad?
Induccién de . (El personal que ingresa a laboral a la
Preparacion | actividades a municipalidad recibe el manual de 7 v ) v
Variable 1: i - realizar organizacion y funciones (MOF)?
Onboanding " . ¢Cuindo ingresaste a la municipalidad
trabajadores tuviste el apoyo de tus compafleros para A v v v
adaptarte a tus funciones?
Induccién de . 4En la municipalidad te han indicado de /
procedimicntos como  recepcionar tramitar
laborales documentos? % 4 “ /
. ¢(Es responsabilidad del jefe de drea que
cl personal a su cargo conozca los |/ l/ / /
procedimiento que se realiza en el drea?




Informacion del
horario laboral

7. (Te sientes comodo <¢on la
programacién de tu horario de trabajo?

8. ;Se puede realizar cambios del horario
laboral, en coordinacién con el drea de
personal?

Integracion

Adaptabilidad al
ritmo de trabajo

9. Te capacitaron para adaptarte al ritmo
de trabajo?

10, (Considera muy fiacil adaptarse a las
condiciones de trabajo de la
municipalidad?

Relaciones con
los compafieros

11. ;La municipalidad se preocupa porque
los trabajadores presenten buenas
relaciones entre compafieros de trabajo?

12, (Existe relaciones  positivas  entre
compaficros de trabajo?

Relacion con los
superiores

13, ;Existe una comunicacion fluida de los
trabajadores con sus jefes de drea?

14. ;Los trabajadores tienen facilidad de
comunicacion con la gerencia de la
municipalidad?

IR | =S P

Seguimiento
de tareas

Evaluacion de
competencias

15. (El @rea de recursos humanos
monitorea ¢l rol que realiza?

16. ;Existe evaluacion de competencia de
manera horizontal en la municipalidad?

Cumplimiento
de actividades

17. (El jefe de drea realiza una evaluacion
de cumplimiento de actividades?

B B e

I8 ;la  municipalidad realiza una
evaluacion de cumplimiento de metas
de toda la institucion?

S
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Monitoreo de

19. (El jefe de drea monitorea el trabajo de
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actividades

su personal?

20. ;Sientes que te supervisan
continuarmente en la municipalidad?

AN

b e

Nota: Insertar més columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Onbna&’n(g‘ 4 So gelac.an  con ed  deswolfp  fiotestengl ewle MPHy, Carce oz
OBIETIVO:  Dadevmimn. chion  end | Ovibocrcew
€n la Monugshdod Provincal  Ax Ho(‘aulf‘&. Cacd? = S20
DIRIGIDO A: _LsS TwhaiedoteS de  la pooeiblidor]  {Rovmicie sl 2~ 2

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
7~
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR N Orvae2 ‘36]01 ar D GWLL rio A\Lﬁ‘ to
: oy
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Lie, . Admint S‘W&.\

Post firma
DNI 3ledl09QD

Fucnte: Formao coviado por el Arca de Investigacion de la Escuels de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el mstrumento debe 2signale una valoracidn marcimdo un aspa en el casillero que corresponda (x)



TITULO DE LA TESIS:

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Onboarding y su relacién con el desarrollo profesional de la Municipalidad Provincial de Huaylas, Caraz - 2020.

B T SRsssenrnrens E L R LY

Opcin de respuests CRITERIOS DE EVALUACION
Relign | Releién | gocsq | Releclin
/ARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES frEms § E § ! | wmmata | S8 | sy | SEECiNDAGONES
alg = dimensién | ¥l losiems | PPeICRCe
ST | NO__| 8 | NO | 81 [NO | ST | NO
Induccién de las | 1, (Al ingresar a la municipalidad te han
politica de capacitado sobre las funciones que e % L /
trabajo tienes que realizar?
., (Tienes conocimiento  sobre el L
reglamento de funciones de la G i / 1
municipalidad?
Induccién de . (El personal que ingresa a laboral a la
Preparacién | actividadesa municipalidad recibe el manual de v ] / v
arisble1: | Loy | ORI organizacién y funciones (MOF)?
mboarding . ¢(Cudndo ingresaste a la municipalidad
trabajadores tuviste el apoyo de tus compagieros para e i pd e
adaptarte a tus funciones?
Induccion de . ¢En la municipalidad le han indicado de
procedimientos como  recepcionar y tramitar 1/ / / /] [
laborales documentos?
. ¢ Es responsabilidad del jefe de drea que 2 g
el personal a su cargo conozca los / / 1/ /
procedimiento que se realiza en el drea?




Informacion del
horario laboral

;Te sientes cémodo con la
programacion de tu horario de trabajo?

\

N\

¢Se puede realizar cambios del horario
laboral, en coordinacién con el drea de
personal?

Integracién
laboral

Adaptabilidad al
ritmo de trabajo

¢ Te capacitaron para adaptarte al ritmo
de trabajo?

b T

10.

¢Considera complicado adaptarse a las
condiciones de ftrabagjo de la
municipalidad?

Relaciones con

los compaferos

11.

¢La municipalidad se preocupa porque
los trabajadores presenten buenas
relaciones entre compaiieros de trabajo?

~

12,

¢Existe discrepancias entre compafieros
de trabajo?

Relacién con los

superiores

13,

¢(Existe buena comunicacién de los
trabajadores con sus jefes de drea?

14,

¢(Los trabajadores tienen facilidad de
comunicacién con la gerencia de la
municipalidad?

Seguimiento
de tareas

Evaluacion de
competencias

15,

(El  érea de recursos humanos
monitorea el rol que realiza?

16.

¢(Existe evaluacién de competencia de
manera horizontal en la municipalidad?

B S IS SO PSSO B LR

Cumplimiento
de actividades

17.

El jefe de drea realiza una evaluacién
de cumplimiento de actividades?

18,

(La  municipalidad realiza una
evaluacién de cumplimiento de metas
de toda la institucién?
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Monitoreo de
actividades

19. (El jefe de drea monitorea el trabajo de
su personal?

20. ;Sientes que te supervisan en la

municipalidad?

N

NN

Nota: Insertar més columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

Ne 20272

Post firma
DNI 4152 8560




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Onboamalinq y S50 veocgn (oo e\ desarcollo Brcfesional deta MPHy - Coro 2 ~202

OBJETIVO: D2tfeyminor \oo celocion gntee oh &M_ML_A__M&L&M_

2n lo  Moidipalided Prouncial de Huayled, Com?2 — 2020
DIRIGIDO A: Gl Do nes cpalided Gouinciol ot Huoy(es -2020
VALORACION DEL INSTRUMENTO: '
Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
>
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : HQEQ[A SQTD (aglos Epirson
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR g Z,!angmbo En ADMip1STRACLON
(‘ <
‘@n /o{n E. Huera Soto
e am‘c’:« 20272
{ Post firma
DNI 4762 §5 60

Fuente: Formato enviado por el Area de Invungacbn de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Anexo 6. Constancia de autorizacion de la empresa

Municipaiciad Prosancial

de Hoadas - Carse

CONSTANCIA

EL GERENTE GENERAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUAYLAS- CARAZ

- C.P.C. Jorge Luis Terrones Guerrero
GERERNTE MUNIOCIPAL (e)

Hace Constar:
Que, las Srtas.: CANO DUENAS LINDA

AURORA identificada con DNi: 42417418 y HUERTA BAUTISTA LESL!
GABRIELA, identificada con DNI: 44872770, han solicitado informacién al
personal administrativo de la municipalidad para el desarrollo de su trabajo de
investigacion en la escuela de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo de
Huaraz, en la Carrera de Administracion, con el titulo denominado: "Onboarding”
y su relacidn con el desarrolic profesional en la Municipalidad Provincial de
Huayias, Caraz - 2020°, la misma gue es autorizada a brindarle informacién para
qgue pueda culminar con éxito el trabajo de investigacion propuesto y la aplicacion
de 1os cuestionarios a los trabajadores de esta Municipalidad.

Se expide el presente a solicitud de la interesada, para los
fines que estime convenients,

Caraz, 24 de julio del 2020.




Anexo 7. Base de datos
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DESARROLLO PROFESIONAL

Reconocimiento profesional

Experiencia profesional

Crecimiento professional

P1 P2 |P3 P4 |P5|P6 | SUB |P7 P8 |P9 P10 (P11 |P12 [SUB |P13 |P14 |P15 (P16 |P17 |P18 |SUB
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Anexo 8. Evidencia de similitud
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