N —

ESCUELA DE PSICOLOGIA

INFLUENCIA DEL SISTEMA DE ACOGIDA EN EL COMPROMISO DEL
PERSONAL DE UNA MULTINACIONAL FARMACEUTICA DE QUITO

Trabajo de titulacidon presentado en conformidad con los requisitos establecidos

para optar por el titulo de Psicéloga mencién Organizacional

Profesor Guia

Magister Javier Alexander Navarrete Guerra

Autora

Mishell Stefania Beltran Guerrero

Ao

2018



DECLARACION DE AUTORIA DEL PROFESOR GUIA

“Declaro haber dirigido este trabajo, Influencia del Sistema de Acogida en el
compromiso del personal de una multinacional farmacéutica de Quito, a traves
de reuniones periddicas con la estudiante Mishell Stefania Beltran Guerrero, en
el décimo semestre, orientando sus conocimientos y competencias para un
eficiente desarrollo del tema escogido y dando cumplimiento a todas las

disposiciones vigentes que regulan los Trabajos de Titulacion”

Magister Javier Alexander Navarrete Guerra
C.11716185622



DECLARACION DEL PROFESOR CORRECTOR

“Declaramos haber revisado este trabajo, Influencia del Sistema de Acogida en
el compromiso del personal de una multinacional farmacéutica de Quito, de la
estudiante Mishell Stefania Beltran Guerrero, en el décimo semestre, dando
cumplimiento a todas las disposiciones vigentes que regulan los Trabajos de

Titulacion”

Magister Paulina del Carmen Magister Pablo Xavier Molina Bravo
Mufioz Villacis C.1 1706785118
C.1 1706542816



DECLARACION DE AUTORIA DEL ESTUDIANTE

“Declaro que este trabajo es original, de mi autoria, que se han citado las fuentes
correspondientes y que en su ejecucion se respetaron las disposiciones legales

que protegen los derechos de autor vigentes”

Mishell Stefania Beltran Guerrero
C.1 1722246665



AGRADECIMIENTOS

A mis docentes, por
transmitirme sus
conocimientos y
ensefanzas, por su

tiempo y constante apoyo.



DEDICATORIA

A mis padres, por su amor,
esfuerzo y apoyo
incondicional. A mis grandes
amigas, por la casualidad de
encontrarnos y
acompafarnos fielmente en

todo momento.



RESUMEN

El presente estudio de enfoque mixto y alcance descriptivo, tiene como principal
objetivo identificar la relacion entre El Sistema de Acogida de una empresa
farmacéutica de Quito con el compromiso de sus colaboradores ingresados en

el Ultimo afio.

Se han planteado como métodos de recoleccidon de datos dos herramientas, la
primera de enfoque cuantitativo que consiste en una encuesta de compromiso
basada en el modelo de Compromiso de Aon Hewitt, y una entrevista semi-
estructurada que responde al enfoque cualitativo de la investigacion. Ambas
herramientas seran aplicadas a los colaboradores ingresados en un periodo
determinado con el fin de facilitar la interpretacion de resultados y poder

correlacionar ambas variables.

Este estudio toma en cuenta conceptos esenciales como Sistema de Acogida,
cultura organizacional y compromiso laboral; planteandose los siguientes
objetivos especificos: identificar el nivel de compromiso laboral del personal,
definir desde la experiencia del personal su percepcion con respecto al Sistema
de Acogida, y finalmente, establecer la relacion entre el Sistemas de Acogida
con el compromiso del personal. En este sentido, se busca explicar la
importancia de un Sistema de Acogida y como este puede influir en el desarrollo
temprano de compromiso en sus nuevos empleados; para ello ademas se
describen varias estrategias de intervencion que ayudaran a potencializar el

actual programa que maneja la empresa.



ABSTRACT

The present study of qualitative focus and descriptive reach has as main
objective to identify the relationship between the Onboarding Program of a
pharmaceutical company in Quito with the engagement of its newly hired

employees.

Two tools have been proposed as data collection methods, the first one with a
guantitative focus, which consist of an Engagement Survey, based on the Aon
Hewitt engagement model, and a semi-structured interview that responds to the
qualitative focus of this study. Both methods will be applied to the employees
hired in a certain period in order to facilitate the interpretation of results and to be

able to correlate both variables.

We study concepts such as Onboarding, Organizational Culture and
Engagement; considering the following specific objectives: to identify the level of
engagement of the employees, to define, from the employee experience, their
perception regarding the Onboarding Program, and finally, to establish the
relationship between the Onboarding Program with the employee engagement.
Therefore, this study tries to explain the importance of a Onboarding Program
and how this can influence the quickly develop of employee engagement; for this,
several intervention strategies are described with the intention of potentiate the
current Onboarding Program of the company.
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INTRODUCCION

A lo largo de la vida laboral las personas atraviesan por momentos criticos, sin
duda, uno de los mas trascendentales es el inicio en una nueva organizacion.
Como cualquier etapa de transicion, la integracion de un empleado a una nueva
empresa generara en él ansiedad e incertidumbre, y con esto la dificultad
afiadida de que la persona podria carecer de un marco de referencia que guie
su conducta durante ese proceso (Ruibal, 2014). Es por esta razén que el tema
central del presente trabajo de titulacion recae en la importancia de estructurar y
contar con un Sistema de Acogida que guie el proceso de socializacion del nuevo
empleado y a la vez identificar como este puede influir en el compromiso de los
nuevos colaboradores. Por tanto, se espera encontrar correlaciones positivas y
significativas entre el Sistema de Acogida y el compromiso de los empleados;
independientemente del resultado, este estudio aportara con informacién valiosa

a la organizacién con respecto a su actual programa.

El estudio abordara, desde la experiencia de los nuevos colaboradores, la
percepcion que tienen en relacién al Sistema de Acogida de una multinacional
farmacéutica de la ciudad de Quito y la relacion que mantiene este programa con
el compromiso de los colaboradores. Para ello, se definiran a profundidad los
conceptos de Sistema de Acogida y Compromiso Laboral. Asi mismo, se
propondran estrategias de intervencion que incluyen los factores clave de un
Sistema de Acogida para que los lideres del area de Talento Humano puedan
implementarlos dentro de la organizacion y con ello garantizar el compromiso de

sSus nuevos colaboradores.

El Sistema de Acogida busca en definitiva disefiar estrategias de integracion
para los nuevos empleados que permitan reducir los niveles de rotacion al
incrementar el compromiso en los colaboradores. Este estudio permitira

identificar la existencia de una relacién entre ambas variables, pero sobretodo



dard paso a que las organizaciones del Ecuador tomen conciencia sobre la
importancia de trabajar en el compromiso de sus empleados desde el dia uno.

FORMULACION DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION

El presente estudio trata una tematica que permitira identificar la importancia del
Sistema de Acogida y su influencia sobre el compromiso de los nuevos
empleados. Todos en algin momento de nuestra carrera profesional fuimos
parte de algun tipo de transicidn, asi segun un estudio de la compaiiia
norteamericana SHRM Foundations (2010), méas del 25% de la poblacién a nivel
mundial lo experimenta a lo largo de su carrera, desafortunadamente muchas de
estas transiciones no son exitosas, y la mitad de trabajadores a tiempo completo
dejan su trabajo dentro de los primeros cuatro meses, en la misma légica una
encuesta del Grupo Abeerden (2012) a 500 empleados de distintas empresas
privadas norteamericanas determiné que el 90% de los encuestados toman la
decision de permanecer en la compafiia durante los primeros seis meses. Asi
mismo, Bradt, Check, & Pedraza (2006) mencionan que el 40% de los lideres
gue asumen un nuevo rol en una empresa fracasan durante los primeros 18
meses; mencionando ademas que los nuevos lideres necesitan al menos 4
meses para convertirse totalmente funcionales en su trabajo, sin embargo, esto
no necesariamente significa totalmente productivos. Showkeir & Showkeir (2008)
en su articulo “Moving From Manupilation to Truth Commitment” menciona que
actualmente un gran porcentaje de trabajadores estan poco comprometidos, lo
que significa que estan entregando lo minimo requerido y no estan ofreciendo

nada extra (poca creatividad, preocupacion o responsabilidad).

Sin lugar a dudas, empleados comprometidos, efectivos y responsables son el
recurso mas valioso que una organizacion puede tener; mas aun si se toma en
cuenta el tiempo y dinero que los lideres de Talento Humano invierten en atraer
y retener el mejor talento. Para Grohhamm (2012) una de las méas importantes
maneras de que los lideres puedan combatir estos retos, es implementando un

robusto Sistema de Acogida; este ayudara a que los nuevos ingresos se alineen



a los aspectos sociales y de desempeiio de su cargo con el fin de que se
conviertan en empleados productivos y comprometidos en el menor tiempo
posible dentro de la organizacién. De la misma manera, Dai & De Mouse (2007),
mencionan que un Sistema de Acogida exitoso puede impactar a la organizacion
en tres principales aspectos: en primer lugar, para acortar la curva de
productividad; esto se evidencia en un estudio realizado en Texas donde los
empleados cuyo proceso de orientacion fue minucioso y completo alcanzaron el
maximo de productividad dos meses antes que los empleados cuyo proceso fue
simple y poco estructurado (Ganzel, 1998). El segundo aspecto en donde se
evidencia la importancia del Sistema de Acogida es para aumentar el
compromiso de los empleados, para Ganzel (1998) los empleados que participan
en un Programa estructurado de Acogida son 69% mas propensos a permanecer
en la empresa después de sus primeros tres afios que los empleados que no
fueron parte del programa. Asi mismo, un estudio realizado por Ernest & Young
(2003) concluye que las empresas que han invertido mayor tiempo y recursos en
un Sistema de Acogida son las que presentan mayores niveles de compromiso
en sus colaboradores. Finalmente, el tercer aspecto crucial al hablar de
Programas de Acogida es la reduccién de salidas de personal (turnover),
Douglas (citado en Lee, 2006) evidencié que al actualizar su programa de
Acogida con las mejores practicas logro reducir su porcentaje de salida de un

70% a un 16% en seis meses.

La presente investigacion busca en esencia conocer las percepciones del
personal que ha sido parte del Programa de Acogida que maneja esta empresa
en relacién a su compromiso laboral, con el fin de determinar la influencia entre
ambas variables. Aunque la informacion que se obtenga no podra ser
generalizada, ya que cada organizacion maneja su propio Sistema de Acogida,
si podria ser una base para el resto de compaifias de la misma Industria
farmacéutica ya que podran hacer uso de las herramientas y métodos
empleados en esta investigacion. Asi mismo, El Consejo de Liderazgo
Corporativo de Recursos Humanos (citado en Swartz, 2014) realizé en el afio

2013 un estudio cuantitativo en relacion al desempefio de los empleados, cuyos



resultados mencionan que el lograr compromiso a través de un Programa de
Acogida puede incrementar su desempefio en un 20% y reducir la probabilidad
de salida en un 87%, esto se puede contrastar con el estudio realizado por el
Grupo Aberdeen (2012) que logré identificar que un Sistema de Acogida bien

estructurado puede lograr un nivel de retencion del 86%.

Aunque existe suficiente informacion y estudios sobre la importancia de los
Sistemas de Acogida, la mayoria de esta responde a un contexto muy alejado al
Latinoamericano, por lo que este estudio aportara a la creacion de nueva
informacioén y podra dar paso a que varias empresas ecuatorianas reconozcan
la importancia de los Sistemas de Acogida, ademas al tomar en cuenta las
percepciones de las personas que han sido parte del Programa de Acogida se
podra expandir las definiciones de los conceptos lo que a la vez servira de guia
para la empresa en la que se aplicara este estudio pues podra determinar si el
actual programa esta cumpliendo con los objetivos planteados o debe ser
reestructurado. Finalmente, se considera que se aportara con un nuevo enfoque,
pues en este estudio se trabajara con las percepciones y evaluaciones
personales que cada empleado tiene respecto al Sistema de Acogida, situacion
gue en investigaciones previas no se ha tomado en cuenta de manera suficiente

y se ha venido trabajando desde una perspectiva Gnicamente cuantitativa.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢,Como influye el Sistema de Acogida de una multinacional farmacéutica de la

ciudad de Quito en el compromiso laboral de su personal?



OBJETIVOS

Objetivo General

-Determinar la influencia del Sistema de Acogida de una multinacional
farmacéutica de la ciudad de Quito en el compromiso de su personal.

Objetivos Especificos

-ldentificar el nivel de compromiso laboral del personal de una multinacional
farmacéutica de Quito.

-Definir, desde la experiencia del personal, su percepcion con respecto al
Sistema de Acogida.

-Establecer la relacion entre los Sistemas de Acogida con el compromiso del

personal.

MARCO TEORICO REFERENCIAL Y DISCUSION TEMATICA

El compromiso organizacional no es un constructo que se genera por si solo, las
organizaciones deben desarrollar estrategias y programas que permitan al
colaborador desenvolver un sentido de compromiso hacia la misma. Para esto,
es importante desarrollar un Sistema de Acogida que permita al nuevo empleado
sentirse comprometido con la empresa desde sus primeros dias de trabajo y con

esto lograr su retencion (Gronhamm, 2011).

Gronhamm (2011), menciona que para que los sistemas de acogida sean
exitosos debe existir a la vez un compromiso por parte de la organizacion e
invertir en tiempo, dinero y recursos humanos. Sin embargo, una investigacion
del Grupo Aberdeen indica que el 34% de las organizaciones norteamericanas
no cuentan con un sistema de acogida formal y robusto; se afiade ademas que
no existe suficiente investigacion académica sobre cuéales son los componentes

y constructos que hacen efectivo a un Sistema de Acogida.



La presente investigacion se basa en una epistemologia interpretativa-
constructivista ya que la informacién surge de los significados que la personas
crean al percibir su realidad y experiencia, se ha tomado en cuenta este marco
ya que se trabajaré con las interpretaciones y evaluaciones de cada participante
en relacién al Sistema de Acogida.

Sistema de Acogida

Para empezar, la definicion de los Sistemas de Acogida no es universal, varia
en relacion a la cultura y liderazgo de cada organizacion, el hecho de que exista
una definicion vaga de este concepto puede hacer referencia a que cada
organizacibn maneja su propio Sistema de Acogida como una ventaja
competitiva dentro del mercado y no lo comparte publicamente. Asi mismo, no
todos los autores utilizan el termino Sistema de Acogida, también se habla de

Proceso de Socializacion o Asimilacién del Empleado (Onboarding en inglés).

El Sistema de Acogida que maneje una organizacion es unico, se podria
comparar con la cultura organizacional de una empresa; va a depender de la
propia dinAmica de la organizacion y de las relaciones interpersonales que se
manejen entre colaboradores. Puede que exista un muy buen programa
estructurado de acogida, pero sin el compromiso de los colaboradores por
llevarlo a cabo no tendria éxito, por tanto, se debe desarrollar una cultura de
compromiso alrededor del Sistema de Acogida para que este cumpla con lo que

dice cumplir.

Varios autores han venido definiendo este concepto a lo largo del tiempo, asi
Maestre, Strainer, and Strainer (1997) se refieren al Sistema de Acogida como
el proceso de orientacion del nuevo empleado, haciendo referencia a la
familiarizacion y adaptacion con el nuevo ambiente de trabajo. También

mencionan que los primeros meses dentro de la organizacion representan un



periodo critico durante el cual el empleado lograra aprender o no sobre como

convertirse en un empleado de alto desempefio.

De acuerdo a Klein & Polin (2012), el Sistema de Acogida recoge todas las
practicas, programas y politicas, formales e informales, que la organizacion
implementa para facilitar el ajuste del nuevo empleado. Sims (2002) menciona
que definir en qué momento debe empezar y terminar el Sistema de Acogida
tiene tantas variables como su propia definicién, éste a la vez depende de la
estructura de la organizacion y los objetivos que tengan para el Sistema de
Acogida; de todas maneras, se recomienda que el programa dure alrededor
como minimo 6 meses. Asi mismo, Lee sugiere que se debe examinar el Sistema
de Acogida periddicamente con el objetivo de que el empleado se sienta
bienvenido, cémodo, seguro, valorado, importante, orgulloso, motivado y

comprometido.

Es absurdo plantear un Sistema de Acogida universal, de ahi la explicacion de
sus tantas definiciones, pues cada organizacion tiene su propia manera de
trabajar y llevar a cabo sus metas; el Sistema de Acogida debe estar alineado a
los valores y objetivos de la organizacién, a la estrategia y mision de la misma;
por tanto es una responsabilidad de varias areas de la compafiia y no se puede
dejar todo en manos de Recursos Humanos, que si bien es el pilar fundamental

del programa, no puede garantizar que se cumplan todos los objetivos.

De todas maneras, Losada (2011) menciona que en definitiva lo que se pretende
alcanzar con el Sistema de Acogida es:
- Conseguir que el recién llegado obtenga una vision integral y completa de
la empresa
- Dar a conocer los objetivos principales de la compafia para que pueda
aportar a los mismos
- Favorecer las relaciones con el resto de trabajadores
- Facilitar la comunicacion social

- Promover el compromiso con el puesto y la organizacion



Aunque existen varias definiciones, la mayoria de investigadores y profesionales
en la Gestion de Talento Humano llegan a un consenso y mencionan que el
Sistema de Acogida podria ser definido como una meta que conlleva varios
criterios, entre ellos: atraer a los mejores candidatos, volverlos productivos en el
menor tiempo posible brindandoles las herramientas y conocimientos necesarios
para su cargo, asegurar su retencion y culturizarlos a la organizacion, la suma
de estos criterios dara como resultado un empleado comprometido para la

organizacién (Gronhamm, 2011).

Al hablar de Sistema de Acogida es imposible no hablar de Cultura, ambos
factores tienen una relacion simbiotica. Para empezar, la cultura organizacional
de la empresa es considerada como una estructura invisible pero
suficientemente poderosa como para poder definir las normas y reglas que los
colaboradores deberan seguir, y a la vez estas determinan el desempefio de la
organizacién (Itami & Roehl, 1987). Por su parte, Schein (2004) menciona que
la cultura organizacional guia y restringe los comportamientos de los
colaboradores a través de las normas compartidas por los mismos. De esta
manera, los investigadores coinciden en que la cultura organizacional puede
definirse como “el agregado de cuestiones cognitivas compartido por los

miembros de una unidad social” (O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991).

En esta l6gica, Marino (2016) menciona que, si bien los nuevos colaboradores
pueden tener una percepcion clara de la Cultura de la nueva compainiia a través
del mismo proceso de seleccion o por la informacién que se maneja en las redes,
el Sistema de Acogida es la mejor herramienta y via para asegurar que el
empleado conozca y aprenda sobre los valores, la mision y cultura de la
empresa. Chris Edmonds (2014) autor del libro “The Culture Engine” habla sobre
la cultura organizacional como el conductor de todo lo ocurre en una empresa
todos los dias, es por eso que el proceso de socializacion de los nuevos

empleados a la cultura de la empresa es de suma importancia; pues necesitan



observar y aprender los valores, objetivos, reglas generales de operacion,

comportamientos y el lenguaje comuin que maneja la organizacion.

Asi también, Kinicki y Kreitner (2003) se refieren a la cultura organizacional como
el “conjunto de supuestos compartidos e implicitos, que se dan por sentados en
un grupo, el cual determina la manera en la que el grupo percibe sus diversos
entornos, piensa respecto de ellos, y reacciona a ellos mismos” Tomando como
base estas definiciones, existen tres caracteristicas importantes de la cultura:
debe ser transmitida a los nuevos empleados en el proceso de socializacion
(Sistema de Acogida), tiene solida influencia en el comportamiento de los
empleados y su trabajo, y opera en distintos niveles. En este sentido, la cultura
organizacional puede ser el motor de las actitudes de los colaboradores, de la
efectividad y rendimiento organizacional. Asi, para Kreitner (2003) existe una
estrecha relacion entre la cultura organizacional con el comportamiento y las
actitudes de los empleados, lo que a su vez da pautas para pensar que también
puede verse relacionada con el compromiso de los empleados, pues varios
estudios sefalan la inclinacibn de los colaboradores hacia empresas que
manejen una cultura innovadora y preocupadas por su desarrollo, factores

principales para considerar permanecer en la empresa.

Lee (2008), es uno de los pocos autores que integra en su definicién de Sistema
de Acogida a la cultura organizacional y el compromiso, indicando que éste se
refiere a un proceso de integracion de los nuevos empleados a la organizacion,
donde se los prepara para que tengan éxito en su trabajo y se conviertan en

empleados totalmente comprometidos y productivos en el menor tiempo posible.

Compromiso Laboral

Al tener claro que uno de los objetivos del Sistema de Acogida es facilitar el
compromiso en el nuevo empleado es importante conocer de donde viene este
término. Asi, Becker (1960) se refiere al compromiso laboral como el vinculo que

genera el empleado con su organizacion. Aunque Gronhamm (2011) menciona
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que el significado de compromiso organizacional es igual de diverso que el de
Sistema de Acogida debido a la falta de constructos que se tienen para poder
definirlo universalmente, se basa en los estudios de Russel & Russel (2010)
quienes mencionan que el compromiso organizacional existe cuando el
empleado se siente fisica, intelectual y emocionalmente conectado a su trabajo
en tal sentido que imparte entusiasmo, energia, y responsabilidad en sus

labores.

El compromiso laboral es un ente fundamental para las organizaciones, a través
de él podra retener a los buenos trabajadores, segun el Estudio Tendencias
Globales de Compromiso de Empleados 2017 de Aon Hewitt los trabajadores se
comprometen efectivamente con la empresa cuando ésta se preocupa por darles
reconocimiento y remuneracién, una propuesta de valor al empleado,
oportunidades de carrera y una infraestructura disponible. Para Thompson,
Beauvais & Lyness (1999) las politicas corporativas son un medio importante
para fomentar el compromiso desde el dia uno, pues a mas de reflejar el interés
de la empresa hacia el colaborador son un mecanismo para lograr la efectividad

organizacional.

En cualquier contexto y sobretodo en el organizacional, para que exista
compromiso debe existir interaccién social. Al respecto, Meyer & Allen (1998)
sostienen que los factores mas influyentes para el desarrollo del compromiso
podrian ser las experiencias situacionales, especificamente las de trabajo y
aprendizaje con el grupo laboral, porque son las que tienen mayor potencial de
generar experiencias laborales que influyan en el compromiso. En ese mismo
sentido, Sorensen (2008) indica que el apoyo de los supervisores y compafieros
permite que se genere la implicacion afectiva de los empleados y ayuda a

disminuir los sentimientos de competencia mejorando la autoestima.

Asi, Tormo & Osca (2011) mencionan que una organizacion sin compromiso no
puede subsistir como medio social, para esto los empleados con altos niveles de

compromiso deben compartir informacion entre si. Cabe mencionar que varias
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investigaciones realizadas principalmente en Estados Unidos arrojan como
resultado correlaciones positivas y significativas entre el compromiso y los
Sistemas de Acogida. El articulo de Hall-Ellis (2014) “Onboarding to improve
library retention and productiviy” indica que invertir tiempo y esfuerzo en una
orientacién formal, en un Sistema de Acogida estructurado y un programa de

mentores puede incrementar el éxito de los nuevos empleados.

Por otro lado, la Investigadora Gronhamm (2011) menciona que el primer afio
del nuevo empleado en la organizacion es vital para generar compromiso con la
compafiia, esto debido a que la empresa ha invertido demasiado dinero en
promocionar, reclutar, seleccionar y entrenar al empleado, sin embargo, la
comparniia no puede evidenciar inmediatamente las habilidades y el conocimiento
del nuevo empleado. Los primeros meses en una compafia sirven para
comparar los valores, metas y mision del nuevo empleado con los de la
organizacién; es un tiempo de asimilacion e integracion a la cultura
organizacional, dentro de estos meses el empleado podra verificar si tomé una
buena decisién al querer incorporarse a la nueva empresa, es un tiempo para
que la organizacién genere una conexiéon con el nuevo empleado. Asi, un
Programa de Acogida de al menos 6 meses sera vital para lograr el compromiso

del empleado a través de la socializacion y contribucion.

Estudios previos

Con la finalidad de entender ampliamente la influencia del Sistema de Acogida
en el compromiso de su personal, es relevante mencionar algunos estudios al

rededor del mundo desde la perspectiva organizacional.

En este sentido, un estudio cualitativo realizado en Florida cuyo propésito fue
identificar los componentes de los Sistemas de Acogidas de las universidades
de dicho estado que contribuyen al desarrollo del compromiso laboral. Se
realizaron ocho focus groups con el personal administrativo en cinco

universidades de Florida, durante estas sesiones los participantes fueron
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cuestionados sobre su experiencia como nuevos empleados, todas las
respuestas fueron analizadas usando la herramienta de Maber que determina el
compromiso laboral a partir de varios conductores clave, esto con la finalidad de
identificar qué componentes de su Programa de Acogida aceleraban en proceso
de socializacion e incrementaban los niveles de compromiso y colaboracion. A
la par se realizaron entrevistas semi-estructuradas a los lideres de Talento
Humano de cada institucion para conocer a fondo los aspectos y componentes

de su Sistema de Acogida.

Como resultado, se pudo identificar once componentes en comun de un Sistema
de Acogida entre las cinco universidades: contar con un mentor para el nuevo
ingreso, oportunidades de networking, orientaciéon departamental, entrenamiento
en Compliance (cumplimientos legales), entrenamiento en liderazgo
organizacional, cultura, valores, historia, mapeo de objetivos, contar con un
checklist para el nuevo empleado y aprendizaje en linea. Finalmente, se
concluye mencionado que a través del estudio se pudo determinar que el
Sistema de Acogida es un elemento crucial de la organizacion, puede afectar a
la cultura de la misma y con esto a la colaboracion y compromiso de los
empleados. El proceso de socializacion de un nuevo empleado impacta en las
relaciones de trabajo con los empleados antiguos, a la vez establece un
compromiso entre el empleado y la institucion y consecuencia al propio

compromiso del empelado (Gronhamm, 2012).

De la misma manera, un estudio correlacional realizado por Calderon & Laca
(2015) titulado “Relacién de la Socializacién Organizacional y el Compromiso
Organizacional en Trabajadores mexicanos” en la ciudad de México utilizé una
muestra de 169 trabajadores de tiempo completo entre los 20 y 65 afios con el
fin de reconocer los dominios de la socializacion organizacional que han
experimentado durante el tiempo de permanencia en la organizacion y evaluar a
la vez la identificacion que desarrollan los empleados con su empresa. Para
evaluar la variable de Socializacion Organizacional se utilizo el inventario de

Socializacién Organizacional (OSI), el cual evalia las percepciones de los
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trabajadores respecto a su proceso de socializacion identificando estas cuatro
dimensiones: a) entrenamiento; b) comprension del trabajo y de la organizacion;
c) apoyo de los compafieros; y d) perspectivas de futuro. La variable
compromiso fue evaluada con la Escala de Compromiso Organizacional, ésta
informa la intensidad con las que los participantes perciben los tres componentes
del compromiso con la organizacion: a) afectivo; b) normativo; y c) de

continuidad.

La investigacion tomé un periodo de seis semanas y los resultados fueron
analizados mediante la correlacion de Pearson, concluyendo que la socializacion
organizacional tiene correlaciones positivas y significativas con el compromiso
organizacional, asi también se logro identificar que las organizaciones que
desarrollen “condiciones laborales recompensantes y con expectativas en el
empleo, que comuniquen ampliamente mediante diversas estrategias sus
normas y formas de trabajo, y que faciliten la integracion e interaccion entre
comparieros, podrian ver reflejados estos esfuerzos en un incremento del

compromiso normativo” (Calderén & Laca, 2015).

Asi mismo, un estudio de enfoque cualitativo realizado en Estados Unidos cuyo
principal propdsito consistia en identificar las mejores practicas del Proceso de
Socializacién para garantizar el ajuste del nuevo colaborador con la empresa; la
base de los participantes para este estudio se obtuvo a través de encuestas
realizadas por enlaces en la red profesional LinkedIn y la red social Twitter, el
post estuvo activo unicamente por 5 dias y se logré obtener una muestra de 56
participantes, el 34% de la muestra estuvo conformado por personas de entre 35
y 44 aios de edad, el 54% de los encuestados afirmo haber ingresado a una
compafia y haber salido antes de completar su primer afio y el 53% ocupaba
una posicion administrativa al momento en que fue contratado. Los resultados
de dicho estudio determinaron que los empleados que no obtuvieron un ajuste
exitoso con la nueva organizacion relacionaban estas experiencias

especificamente al periodo previo a la contratacion y al Sistema de Acogida de
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la empresa. En consecuencia, el estudio pudo identificar multiples desfases de
comunicacién entre las fases mencionadas (Holleran, 2012).

En este sentido, en el proceso previo a la contrataciéon el manager directo del
nuevo ingreso y el resto de stakeholders de la organizacion deben comunicar
precisa y claramente los detalles de su rol y de la organizacién al nuevo
empleado; este paso es critico para alinear las expectativas del empleado con
los requerimientos del rol y la cultura organizacional, ademas puede ayudar a
que el nuevo empleado empiece a desarrollar un sentido de pertenencia. Al
momento de la orientacion como tal o el Proceso de Acogida, el objetivo
primordial del manager o los stakeholders debe ser proveer al nuevo empleado
de informacion relevante para su rol, manteniendo una comunicacion regular
para construir una confianza interpersonal e intra-organizacional, asi como
también actitudes productivas y conocimiento en el nuevo ingreso (Holleran,
2012).

HIPOTESIS/PREGUNTAS DIRECTRICES

Objetivo 1: Determinar el nivel de compromiso laboral del personal de una
multinacional farmacéutica de Quito.
- El personal ingresado entre enero de 2016 y julio de 2017 presenta un

medio-alto nivel de compromiso.

Objetivo 2: Definir desde la experiencia del personal su percepcion con respecto

al Sistema de Acogida.

- ¢Qué tan necesario se considera que una organizacion cuente con
Sistema de Acogida?

- ¢ Existen diferencias entre haber sido parte de un Sistema de Acogida o
no?

- ¢ Cumple el Sistema de Acogida con las expectativas de los trabajadores?
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Objetivo 3: Establecer la relacion entre los Sistemas de Acogida con el

compromiso del personal.

- ¢, COmo se podria definir el compromiso laboral?
- ¢Como el Sistema de Acogida de una empresa aporta al compromiso
laboral?

- ¢, Puede existir compromiso sin un Sistema de Acogida?

METODOLOGIA DEL ESTUDIO

Tipo de Disefio y Enfoque

Es una investigacion mixta y su alcance es descriptivo, se utilizaran herramientas
cuantitativas como una encuesta basada en el Modelo de Compromiso de Aon
Hewitt a través del cual se podra determinar el grado de compromiso del
colaborador hacia la organizacion y a la vez se desarrollara una entrevista semi-
estructurada a los participantes como herramienta cualitativa. Este tipo de
alcance busca detallar los significados y caracteristicas de los fendmenos que
se estan analizando, es decir especificar rasgos importantes del Sistema de
Acogida y su relacién con el compromiso organizacional.

El disefio de esta investigacion es experimental-transversal, esto debido a que
la recoleccion de datos se llevara a cabo en un periodo determinado. El principal
interés del presente estudio es realizar una descripcion desde las percepciones
de los trabajadores a partir de su experiencia tomando en cuenta sus
pensamientos y sentimientos en relacion al Sistema de acogida. Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) se refieren a este tipo de disefio como “aquella que
se realiza sin manipular deliberadamente variables, es observar fenomenos tal y

como se presentan en su contexto para luego ser analizados”.
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MUESTREO

La poblacién con la que se trabajara en este proyecto de investigacion sera con
el personal ingresado entre enero de 2016 y julio de 2017, entendiendo que el
Programa de Acogida de esta organizacion dura alrededor de un afo, se
considera que este periodo serd suficiente para identificar los resultados en
cuanto a compromiso laboral de los empleados en relacién al Programa. El total
de ingresos en este periodo es de 22 personas, entre directores y gerentes,
personal administrativo y fuerza de ventas, el cargo de los ingresos es indiferente
para la muestra ya que todos los nuevos empleados atraviesan por el mismo
Programa de Acogida, asi se pretende trabajar con los 22 ingresos, si es que
todos aceptan participar voluntariamente, teniendo como un minimo de 15
participantes para poder alcanzar los objetivos planteados.

La estructuracion de la muestra se realizara en base al “muestreo por
conveniencia” de esta manera se podra extraer informacion de los voluntarios de
la muestra y estara conformada por los casos disponibles a los que se tendra
acceso para el estudio (Hernandez et al., 2014).

La muestra sera seleccionada en base a criterios de inclusion y exclusion (Tabla

1), en la que participaran aquellos que cumplan con los requisitos expuestos:

Tablal

Criterios de inclusion y de exclusion

Inclusién Exclusioén

Personal ingresado a la compafia | Pasantes
entre Enero de 2016 hasta Julio | Empleados transferidos desde otra

de 2017 subsidiaria de la misma compaiiia
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RECOLECCION DE DATOS/HERRAMIENTAS A UTILIZAR

Los instrumentos que se propone para esta investigacion son la aplicacion de
una encuesta basada en el Modelo de Compromiso de Hewitt (Anexo 1) y el
desarrollo de una entrevista semi-estructurada (Anexo 2). EI Modelo de
Compromiso de Aon Hewitt mide el compromiso con un modelo de Hablar,
Permanecer, Contribuir; en este sentido los empleados son cuestionados en
relacion a: si dicen cosas positivas sobre su organizacion y actian como
defensores, si tienen la intenciobn de permanecer en su organizacion durante
mucho tiempo, y si estan motivados a esforzarse por dar sus mejores esfuerzos
para ayudar a la organizacion a tener éxito. Asi, este modelo proporciona un

13

cuadro completo del impacto organizacional del compromiso, “el propio
compromiso del empleado y los factores de la experiencia de trabajo que

conducen a un mayor compromiso” (AON, 2017).

El modelo esta conformado por 15 dimensiones, las cuales evallan la
participacion de los empleados y la experiencia de trabajo; las
dimensiones/categorias son: Compromiso, Marca-Reputacién, Oportunidades
de carrera, Colaboracion, Diversidad e Inclusion, Empoderamiento/Autonomia,
Infraestructura habilitadora, Aprendizaje y Desarrollo, Compensacion Total, Alta
Gerencia, Supervision/Direccion, Talento y Dotacion de Personal, Equilibrio
Trabajo-Vida personal, y Tareas Diarias. Cada categoria estd compuesta por 3-
6 afirmaciones y seran medidas a traves de la escala de nivel de acuerdo de
Likert; para facilitar el analisis y codificacion el puntaje sera asi: totalmente en
desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), de
acuerdo (4), y totalmente de acuerdo (5). En este sentido, para obtener las
puntuaciones se sumaran los valores obtenidos respecto de cada afirmacion de
cada categoria. El puntaje minimo resulta de la multiplicacion del nimero de
items (60) por 1. Una puntuacion se considera alta o baja respecto al puntaje
total, este ultimo dado por el nimero de afirmaciones multiplicado por 5 (Malave,
2007). Es decir, para el objetivo de esta encuesta y por ende de este estudio, los

empleados que marquen una puntuacion cercana o igual a 300 puntos se



18

consideraran los empleados con un nivel medio-alto de compromiso con la

organizacion.

Por otro lado, se ha mencionado que el modelo de Aon Hewitt mide el
compromiso con base a tres caracteristicas: Hablar, Permanecer y Contribuir; la
primera de las quince dimensiones (Compromiso) estad compuesta por 6
afirmaciones, las primeras dos relacionadas a la caracteristica de Hablar, las dos
siguientes a la caracteristica de Permanecer y las dos Ultimas a la caracteristica
de Contribuir. Asi, a partir de esta encuesta podremos identificar también el
porcentaje para cada caracteristica y se podra generar un Plan de Accion si los
resultados no son los esperados. Se ha disefiado un modelo de Informe de
interpretacion de resultados que se encuentra en el Anexo 4 del presente
estudio; los graficos del informe serdn medidos a través de un esquema de

semaforizacion en donde:

. El indicador esta dentro de la meta establecida. Se considera que el indicador esta en
equilibrio y representa una fortaleza

El indicador puede mejorar, se deben tomar acciones preventivas.

. El indicador representa una accién correctiva a tomar.

Figura 1 Teoria de Semaforizacion para indicadores

La segunda herramienta de caracter cualitativo que se pretende utilizar en este
estudio es una entrevista semi-estructurada, la cual tiene como fin construir un
conjunto de significados respecto a un tema a través de preguntas y respuestas
(Hernandez et al., 2014). La entrevista consta de 14 items que contienen los
aspectos mas especificos de la tematica a estudiar, se agrupan en las siguientes
areas:

- Pregunta rompe hielo

- Explicacion Inicial sobre la investigacion

- Preguntas de desarrollo basadas en la experiencia de los colaboradores

en relacion al Sistema de Acogida
- Preguntas de desarrollo basadas en la percepcion de compromiso laboral

de los colaboradores
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- Preguntas de desarrollo basadas en la relacién del Sistema de Acogida y
el compromiso laboral.
- Consulta sobre aporte extra del entrevistado

- Agradecimiento

En definitiva, con este tipo de herramientas se recolectaran datos cualitativos a
partir del punto de vista de los participantes y datos cuantitativos en relacion al
nivel de compromiso que presentan los colaboradores, cabe recalcar que tanto
el Modelo de Compromiso como las entrevistas seran ejecutadas con el apoyo
de la Organizacion y con la firma de un consentimiento informado para cada
participante/entrevistado. Finalmente, las elaboraciones de estas herramientas

seran validas por un grupo de expertos.

PRE-VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Se ha escogido como herramientas una encuesta de compromiso basada en el
Modelo de Compromiso de Aon Hewitt y una entrevista semi-estructurada.
Ambas herramientas han sido disefiadas por la autora de este estudio y
pretenden responder a cada uno de los objetivos especificos. La encuesta de
compromiso esta basada en el Modelo de Compromiso de Aon Hewitt y busca
identificar el nivel de compromiso de los colaboradores. El nivel de confiabilidad
y validez de la encuesta no es relevante para esta investigacion debido a que la

informacion sera util inicamente para la empresa en cuestion.

Por otro lado, la entrevista semi-estructurada trata sobre la experiencia de los
colaboradores en relacion al Sistema de Acogida del que fueron parte y como
consideran que ésta ha aportado al desarrollo de su compromiso con la
organizacion. Se considera una entrevista semi-estructurada ya que si el
colaborador no entrega la informacion deseada el entrevistador podra realizar
preguntas para comprender a fondo la percepcién del mismo respecto del
Sistema de Acogida y su relacion con el compromiso laboral.
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Todos los instrumentos elegidos han sido previamente validados por un panel
de docentes expertos de la Universidad de Las Américas, quienes con sus

consentimientos han aprobado dichos instrumentos (Anexo 5).

PROCEDIMIENTO

En primer lugar, se solicitara permiso a la Organizacion a través de una carta de
la Universidad en la que se detalle informacién bésica de la investigacion, sus
objetivos y los criterios de inclusion e exclusién para obtener la muestra con la
que se trabajara.

Una vez aceptado el permiso se solicitara a la Organizacidén un espacio oportuno
en donde se llevard a cabo la encuesta del Modelo de Compromiso y
posteriormente la entrevista semi-estructurada. Cabe recalcar que los
participantes seran aquellos que voluntariamente deseen ser participes de esta
investigacion.

Tanto la encuesta como la entrevista semi-estructurada se realizara en el lugar
y horario que dispongan los participantes. Previo a realizar la encuesta se
explicara el objetivo de la misma y se dara las instrucciones, tendra una duracion
de 20 minutos aproximadamente.

Posteriormente se realizara la entrevista semi-estructurada a cada participante,
la misma que tendra una duraciéon de 30 minutos aproximadamente y sera
grabada para facilitar el analisis de la informacion.

Una vez realizada la encuesta y las entrevistas se prosigue con el analisis de
cada una de ellas para finalmente entregar el informe al director de Talento

Humano de la Organizacion.

Tipo de Analisis

Una vez recolectada la informacién mediante la encuesta y la entrevista semi-
estructurada, se procedera con el andlisis de éstas, tomando en cuenta que la
investigacion es descriptiva y cuenta con un enfoque mixto. En cada uno de los

meétodos, se utilizaran técnicas de analisis con el fin de tener una comprension



21

clara de cada uno de ellos y a su vez facilitard el procesamiento adecuado de

las mismas.

Con respecto a la encuesta de compromiso seran analizadas en relacion a los
resultados de la escala de Likert y su puntaje previamente explicado. En este
sentido, los colaboradores que marquen una puntuacion cercana o igual a 300
puntos seran considerados como trabajadores comprometidos con su

organizacion.

Para facilitar la interpretacion de resultados, se ha desarrollado un Informe de
Presentacion de Resultados el cual cuenta con graficos e informacidén concisa
sobre los hallazgos de la encuesta, de esta manera se pueden identificar las
fortalezas y oportunidades de mejora (Anexo 4). En la misma ldgica, se ha
disefiado un Plan de Accién el cual se trabajara en base al esquema graficado

en el Anexo 4 de este documento.

En cuanto a las entrevistas semi-estructuradas seran grabadas, para
posteriormente codificar mediante categorias centrales y ejes principales
(codificacién abierta) (Hernandez et al., 2014).

Se debera dar vital importancia al discurso del participante, para lo cual se
empleara el método de analisis de Teoria Fundamentada la cual permite a los
investigadores focalizar su recoleccion de datos y construir teorias de rango
medio a través de sucesivas recolecciones de datos y desarrollos conceptuales
(Charmaz,2005).

VIABILIDAD

Se considera factible realizar el presente estudio ya que se realiz6 un primer
acercamiento a la organizacion y mostraron toda la apertura y disposicién para

llevar a cabo la investigacion. De esta manera, no sera necesario invertir en
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recursos econémicos puesto a que la organizacién dispondra del espacio fisico

para realizar las encuestas y entrevistas, asi como la impresion de las mismas.

Para el acceso al grupo de estudio se contara con participantes que
voluntariamente deseen ser parte del mismo, las herramientas se aplicaran en

un horario accesible para los participantes.

Asi mismo, se cuenta con el apoyo por parte del tutor académico, quien ha
estado a cargo de guiar este estudio garantizando conocimiento y experiencia

en relacion a la tematica a tratar.

Consentimiento Informado

Previo a la realizacibn y ejecucién de este trabajo de investigacion, los
participantes deberan firmar un consentimiento informado (Anexo 1) tanto para
la encuesta como para las entrevistas semi-estructuradas. Los sujetos estan en
el derecho de elegir su deseo de participar o no en el estudio, asi como también
de retirarse del proyecto si en algiin momento se llegan a sentir incomodos. Es
importante mencionar que el consentimiento informado ofrece todas las
garantias y seguridades en cuanto al uso de informacion, protegiendo de esta
manera su privacidad.

Tratamiento de la Informacion

Este trabajo de investigacion sera confidencial, la informacion que se obtenga
sera tratada con absoluta discrecion protegiendo la identidad de los
participantes, de esta manera la informacion que se obtenga podra ser entregada
a los participantes, pero no a personas fuera del estudio, sino Unicamente al tutor
y al responsable del area de Talento Humano de la compafiia quien es nuestro
principal vinculo para la realizacion del estudio.

Auto reflexividad

El fin de este trabajo de investigacién es contribuir a la empresa con la que se
trabajara con informacion valiosa en relacion a un tema de interés tanto para la
misma compafiia como para mi. Una de mis principales motivaciones es que a

partir de este estudio otras empresas podrian empezar a reconocer la
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importancia de los Sistemas de Acogida, mucho mas si nos encontramos en una
situacion critica como pais en cuanto a inestabilidad laboral, de esta manera las
empresas podrian desarrollar estrategias y programas para que Sus Nuevos
empleados se comprometan con la organizacion logrando su permanencia.

Asi mismo, una de las razones por las que se realiza este estudio es para
confirmar que el actual Programa de Acogida de la empresa en la que se
desarrollara la investigacion esta cumpliendo sus objetivos, de esta manera los
resultados de este estudio podran determinar mejoras o nuevas estrategias para
el actual programa.

Consecuencias de la Investigacion

Se espera que este proyecto de investigacion tenga resultados positivos, es decir
gue se pueda establecer una relacion significativa entre el Sistema de Acogida
y el compromiso del personal. Sin embargo, es posible que los resultados arrojen
datos poco esperados 0 que no se evidencie compromiso como tal, en este
sentido la empresa debera desarrollar nuevas estrategias y métodos para que
su Sistema de Acogida funcione de la manera que estiman.

Devolucion de resultados

Los resultados de esta investigacidon seran devueltos a la Directora de Recursos
Humanos de la organizacion, quien ha sido el principal vinculo para la realizacion
del estudio. Se programara un espacio para entregarle el trabajo de investigacion
escrito y un informe detallado de las fases de la investigacion y sus principales
hallazgos, asi mismo se levantardn en conjunto Planes de Accion.
Posteriormente, los resultados ya validados seran comunicados a los
participantes del estudio en una especie de focus group donde a la vez se les

solicitara realimentacion respecto a los planes propuestos.

ANALISIS DE ESTRATEGIAS DE INTERVENCION

Con base a la revision bibliogréafica realizada en este trabajo de investigacion se
pudo evidenciar el poco interés o desarrollo que tienen los Sistemas de Acogida
en Latino América; existen escasos estudios en relacion al tema y se sigue

pensando en El Sistema de Acogida como un sinénimo del Proceso de
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Induccién. Si bien en el Ecuador, las empresas multinacionales se encuentran
mas relacionadas con el tema debido a la propia dindmica de la organizacion,
existen otras organizaciones que no manejan programas estructurados de
acogida.

Asi, la empresa en la que se pretende llevar a cabo esta investigacion maneja
un Sistema de Acogida cuyo proposito principal es incrementar el nivel de
compromiso de los nuevos empleados durante sus primeros 12 meses en la

compainiia, periodo en el cual termina el programa de Onboarding.

Requester Architecture Assessment Panel Review Onboarding IAM Service
Board Factory Manager
N Patten-based . sssasassasanssnssssnannsnsnsansno) Demand based
1 1 Architecture Assessment prioritization
|
Onboarding Request 2 Y
Pattern Found?
N Detailed .2
Architecture Assessment
Pattern Catal
a eerdZtg ogue Solution Found? =
: N
Solution Development
H (PoC) v

L Application Onboarding
Endorsement
1
K 3

Implementation:
Acknowledged Decision d dev, test, deploy,
handover to operation J, 5

©< | 1AM Services Operation

Figura 2 Flujo del Proceso de Onboarding Empresa Farmacéutica

Consideran que al incrementar el compromiso automaticamente se reduciran los
niveles de rotacion y acelerara el nivel de desempefio. El programa estad muy
enfocado al rol del jefe directo, de esta manera se pretende que el mismo
contacte al nuevo asociado dentro de las primeras 24 horas después de haber
firmado la carta oferta para darle la bienvenida e iniciar el proceso de
compromiso hacia la organizacion. Ademas, el jefe asigna un mentor para el
nuevo empleado y una red de colaboradores que lo apoyaran en este proceso;
asi también prepara un cronograma de reuniones continuas durante su primer
afio. La responsabilidad principal del jefe directo es el compromiso emocional del
nuevo asociado y proveerle del ambiente que necesita para ser exitoso, para
esto cuenta con apoyo directo de su HRBP (Human Resources Business

Partner).
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De esta manera, el programa cuenta con cuatro componentes clave para generar
compromiso emocional en el nuevo asociado: 1. Orgullo por el trabajo que hace
la compafia: busca que los nuevos empleados entiendan y apoyen las
necesidades de sus grupos de pacientes, compartan el compromiso de la
compafiia por ser innovadores y responsables con su trabajo, 2. fuerte y sélida
conexion con el jefe directo: la relacién con el jefe directo es el eje central para
que el programa tenga éxito, 3. productiva conexion con sus colegas: se cree
gue al ser guiados por colegas puede entender claramente el propésito de su rol,
los valores y cultura organizacional de la compafiia de una manera mas efectiva
y rapida, y 4. compromiso con su rol: las conexiones tempranas con su jefe y
colegas ayudaran a desarrollar en el colaborador un sentido de proposito,
entendiendo desde el dia uno la importancia de su rol para la empresa y como
encaja con los objetivos y estrategias de la companiia.
En este sentido, el Sistema de Acogida funciona en base a las siguientes
acciones clave:
1. El jefe directo debe contactarse con el nuevo asociado dentro de las 24
horas después de haber aceptado la posicion.
2. En los primeros 30 dias el jefe directo debe asignar un mentor al nuevo
colaborador que lo ayudara a navegar informalmente por la organizacion.
3. El jefe directo presenta al colaborador a su red conformada por 5-15
colegas que trabajaran en conjunto durante los primeros 30 dias.
4. Eljefe directo guiara su programa en base a un cronograma de reuniones
periddicas con el nuevo asociado durante su primer afo.
Los atributos criticos de estas acciones clave son que, en primer lugar, se podra
conseguir una fuerte conexién con la compafia, su jefe directo y sus colegas,
asi mismo le permitira al jefe clarificar las expectativas y objetivos para el rol
del colaborador en su primer mes, y finalmente el programa se muestra como

simple y facil de implementar.
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SISTEMA DE ACOGIDA-12 MESES
Dia 1 Mes 1 Meses 3-12 Mes 5 Mes 12
Bienvenida e | El nuevo Reuniones Reunion de | Reunion
Induccion asociado paulatinas de | medio afio y | formal y
Corporativa. experimenta supervision acciones de | feedback
un proceso de | para asesorar | correccion de primer
Induccién el proceso del | para facilitar | afio
atractivo e nuevo el
inspirador. empleado compromiso.
Seleccion del | Los  nuevos | Reunion
mentor y red | empleados formal y
de colegas terminan  su | feedback de
Induccion. tres meses
Reuniones de
expectativas

Como se ha evidenciado, la empresa maneja un Sistema de Acogida con

objetivos y propdésitos claros, sin embargo, en base a la revision bibliografica

realizada en este trabajo se ha evidenciado algunas practicas de los mejores

Sistemas de Acogida que proponen garantizar el compromiso de los nuevos

empleados y que tal vez la compairiia esta dejando de lado:

e Suficientes procedimientos y entrenamientos: Para los empleados el
punto fundamental de un Sistema de Acogida recae en contar con los
procedimientos y capacitaciones necesarias no solo para adaptarse a su
nuevo rol sino también a la compaiiia. Sin el conocimiento de como hacer
el trabajo y sin las politicas de la empresa, el colaborador no tiene idea
clara de cédmo alcanzar el éxito o triunfar dentro de la organizacion.
Knowles (1998) sostiene que los adultos necesitan saber por qué estan

aprendiendo algo antes de aprenderlo como tal. Desde este punto, se
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entiende la necesidad de los nuevos colaboradores de estar totalmente
comprometidos con su propio proceso de aprendizaje; asi el empleado
debe ser un eje fundamental del Sistema de Acogida. La experiencia en
si del Sistema de Acogida no puede ser arrojada al nuevo colaborador,
desde un principio necesita realizar contribuciones a su organizacion,
hacer preguntas, resolver dudas y verse involucrado en el impacto de las
metas de la empresa (Gronhamm, 2011).
Entender la Organizacion: A partir de la revision bibliografica se pudo
determinar lo importante que es para los colaboradores poder entender a
la organizacion. Klein & Weaver (2000) mencionan que los programas de
orientacion pueden incrementar el compromiso de los empleados, este
programa de orientacion debe contar con una capacitacion en los niveles
organizacionales cubriendo temas como tradiciones corporativas o
principios organizacionales, estos aspectos ayudaran a que el empleado
se socialice con la historia y metas/valores de la organizacion. Asi mismo,
contar con un mentor (buddy en inglés) puede ayudar a la socializacion
del empleado ya que estaria recibiendo informacion importante de su rol
y de la empresa. Sims (2002) indica que un mentor “se dedica
exclusivamente a proporcionar informacion operacionalmente necesaria”
Asi mismo, Westwood & Johnson (2008) sugieren los siguientes puntos
para asegurar que el proceso de orientacion se vea reflejado en la cultura
de la compafiia:
Hablar sobre la vision, mision y valores de la empresa.
Contar historias en relacion a como los empleados viven a la altura de los
valores de la organizacion.
Asegurar gque los nuevos empleados cuenten con un panorama claro de
la organizacion: qué es, qué hace, qué la diferencia.

Los nuevos colaboradores desean encajar en la organizacion,

necesitan conocer qué es lo aceptable y buscan ser parte de la cultura

de la empresa, sin embargo, la cultura se expresa a través de

acciones, comportamientos y sobre todo de relatos y del lenguaje
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comun de los actuales empleados; por lo que ellos también son parte
fundamental de un exitoso Sistema de Acogida

Expectativas claras de trabajo: Es importante tener claro que este
punto va a depender de la forma de trabajar del jefe directo, por lo
general es él el encargado de desarrollar los requerimientos del area
y las propias expectativas para el rol. En este sentido, cada
departamento puede ofrecer una experiencia de Sistema de Acogida
distinta. Sin embargo, se plantea mantener un proceso consistente y
claro para todas las areas de toda la organizacion. Asi, D’Aurizo (2007)
menciona que programar reuniones para abordar los hitos claves en
relacion a como el empleado estad progresando son fundamentales
para su proceso de socializacion. Este seguimiento debe contar
siempre de realimentacién para dar a conocer al empleado como se
estdn alineando sus expectativas con el trabajo real. El autor
recomienda llevar a cabo estas reuniones en los siguientes rangos de
tiempo: 45 dias, 90 dias, 6 meses, y un afio. De esta manera, el
empleado deberia recibir realimentacion muy clara sobre su
desemperio, esto ayudara a que pueda ver como lo que esta haciendo
esta contribuyendo a la organizacion y puede visualizar el impacto
diario que tiene su gestion en la organizacion.

Los empleados perciben que su opinién cuenta: En base a la
revision bibliogréfica realizada en este trabajo se habla sobre El
Sistema de Acogida como una via de un solo sentido de aprendizaje
entre la organizacion y el nuevo empleado; alentar y capturar las ideas
creativas y recomendaciones del nuevo empleado no esta siendo
parte de los programas de acogida; y sin lugar a dudas estos aspectos
pueden fortalecer el compromiso de los empleados. Es de suma
importancia empezar a ver al Sistema de Acogida como una
experiencia de aprendizaje bidireccional, los nuevos empleados
pueden aportar con ideas y recomendaciones a los procesos que se
manejan en la empresa desde una perspectiva nueva y fresca. Asi,

Maber (2006) realizd0 un estudio sobre los factores claves para
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fomentar compromiso en los colaboradores y uno de ellos habla
especificamente sobre la importancia que implica para ellos tener un
grado de contribucion, reconocimiento y feedback hacia la
organizacion. Los empleados necesitan saber que son importantes y
capaces de contribuir.

Actividades de Orientacion General: Contar con las herramientas
de su trabajo es extremadamente necesario para los nuevos
empleados. Para ello es importante planificar y garantizar que todas
sus herramientas: equipos, programas, accesos a Ssistemas 0 a
contactos estén listos desde el dia uno. Esto a mas los hara sentir
bienvenidos a la organizacion (Gronham, 2011).

Procesos Generales y Orientacion: La razon principal por la que El
Sistema de Acogida es un proceso y no un evento circula en relacion
a la necesidad de los empleados de aclimatarse al ambiente de la
nueva organizacion. El Sistema de Acogida va mas alla de la Induccién
Corporativa, los empleados necesitan tiempo para aprender usando
todos sus sentidos, necesitan adquirir informacién en formas
diferentes y sobre todo necesitan saber a donde deben dirigirse para
obtener los recursos necesarios para su trabajo. De esta manera,
Rochetti (2006) menciona que “el proceso de orientacidon consiste en
establecer la infraestructura adecuada para que los problemas a largo
plazo estén mejor habilitados a nivel individual, grupal vy
organizacional”. La mayoria de colaboradores

quieren empezar a “contribuir y ser parte de” desde el dia uno, pero el

proceso va a tomar un tiempo si se hace de la manera adecuada



30

Tabla 3
Cronograma
Actividades Fecha Descripcion
1. Inscripcion del Plan de Primera semana de Inscripcion en Secretaria

Tesis

septiembre 2017

Académica del plan de titulacion

2. Primera Tutoria

Primera Semana de
octubre 2017

Revision Bibliografica y Marco

Tedrico con el docente guia.

3. Extension del apartado:
Marco Tedrico

Primera semana de
octubre 2017

Completar el Marco Tebrico en
base a las observaciones del

docente guia.

4. Segunda Tutoria

Segunda semana de
octubre 2017

Reunion con el docente guia para
revisar el Marco Tedrico y revision
bibliogréfica para la elaboracion de
las herramientas como parte de la

metodologia.

5. Elaboracién del borrador
de la encuestay el guién

de entrevista

Segunda semana de
octubre de 2017

Revision bibliografica para realizar

la estructura de las herramientas

6. Tercera Tutoria

Tercera semana de
octubre de 2017

Reunién con el docente guia para
pre-validar las herramientas a
utilizar junto con la revision final del
Marco Teorico, los objetivos y

preguntas directrices.

7. Validacion del

Instrumento

Tercera semana de
octubre de 2017

El panel de expertos validara las

herramientas.

8. Cuarta Tutoria

Cuarta semana de
octubre 2017

Reunién con el docente guia para
revisar la justificacion y extender su

contenido.

9. Quinta Tutoria

Cuarta semana de
octubre 2017

Reunién con el docente guia para
revisar la Justificacion y
Metodologia y extender su

contenido.
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10. Sexta Tutoria

Primera semana de

noviembre 2017

Reunién con el docente guia para
revisar la Metodologia y realizar
una guia del analisis de estrategias

de intervencion.

11. Redaccién de Analisis
de Estrategias de

Intervencion

Primera semana de

noviembre 2017

En base a las observaciones del
docente guia redactar el andlisis de

las estrategias de intervencion

12. Séptima Tutoria

Segunda semana de
noviembre de 2017

Reunién con el docente guia para
revisar el analisis de Intervencion y

las bases de la Introduccion.

13. Redaccion de

Introduccion

Tercera semana de

noviembre de 2017

Redaccién de la Introduccién en
base a las observaciones del

docente guia.

14. Octava Tutoria y

Revision Final

Cuarta semana de

noviembre 2017

Reunion con el docente guia para
revision de la Introduccion vy

revision final del primer borrador.

15. Carga virtual del primer

borrados

Primera semana de
diciembre 2017
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Anexo 1: Modelo de Consentimiento Informado

Universidad de Las Américas
Carrera de Psicologia
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, , he sido
convocado/da para colaborar en el proyecto de investigacion acerca de La
Influencia del Sistema de Acogida de una multinacional farmacéutica de Quito
en compromiso del personal.

Esta investigacion se realiza previa a la obtencion del titulo de Psicdloga
mencion Organizacional de la carrera de Psicologia de la Universidad de Las
Ameéricas.

Mi participacion en este estudio contempla una encuesta de aproximadamente
20 minutos y una entrevista semi-estructurada de aproximadamente media hora,
la misma que sera grabada y transcrita en su totalidad. Entiendo que la
informacion que entregue en mis relatos sera absolutamente confidencial y solo
conocida integralmente por el equipo de investigacion.

Estoy en mi derecho durante la encuesta o la entrevista de suspender mi
participacion si asi lo encuentro conveniente, sin que esta decisidén tenga ninguin
efecto.

He leido esta hoja de consentimiento informado y acepto participar en este
estudio.

Firma Participante

C.l

En , al de de 2018




Anexo 2: Instrumento de Recoleccién de datos: Encuesta de Compromiso

basada en el Modelo de Compromiso de Aon Hewitt.

Queremos conocer cual es tu opinidn sobre las siguientes afirmaciones. Por
favor, marca solo una casilla para cada fila, si es dificil elegir solo una respuesta,
piensa en cudl es tu opinion la mayor parte del tiempo.

Categoria

Compromiso

Afirmacion

Compromiso

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Mi de acuerdo,
nien
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Se necesitaria una razon extraordinariapara gue
yo deje mi empresa

Mo dudaria en recomendar mi empresaa un
amigo que esté buscando empleo

Mi empresa me inspira a dar el maximoen mi
trabajo todos los dias

Casi nunca pienso en dejar mi empresapara
trabajar en otro sitio

Si surge la ocasion, le comento a otroslas
ventajas de trabajar agqui

Mi empresa me motiva @ contribuir masde lo gue
normalmente se requiere parallevar a cabo mi
trabajo

Marca - Reputacion

Marca - Reputacion

Mi empresa es considerada uno de losmejores
lugares para trabajar para alguiencon mis
habilidades y experiencia

Miempresa cuenta con una excelentereputacion
entre la comunidad

Me siente orgulloso de ser parte de miempresa

Puedo explicar claramente lo gue haceque el
trabajar agui sea diferente de otrazempresas

Mi empresa es social y
ambientalmenteresponsable

Mi empresa cumple con lescompromisos que les
hace a suscolaboradores

Oportunidades de
Carrera

Oportunidades de Carrera

Mis eportunidades de carrera sonbuenas en mi
empresa

Mi empresa ofrece oportunidades decarrera
para sus colaboradores de buendesempefio

Conozco qué oportunidades de carreraestan
disponibles para mi

Colaboracion

Colaboracion

Hay cooperacion efectiva entre lasdiferentes
areas dentro de mi empresa

Mis companieros comparten las mejorespracticas
y conocimientos profesionalescon los demés

Mis comparieros y yo trabajamos juntospara
alcanzar nuestras metas

Diversidad e
Inclusion

Diversidad e Inclusion

Tenemos un ambiente laboral abiertogue acepta
las diferencias individuales

Siento que mi empresa valora ladiversidad (Ej. las
diferencias por edad,género, origen &nico,
educacion, ideas yperspectivas)

Empoderamientol
Autonomia

Empoderamiento/ Autonomia

En el trabajo, miz opiniones e ideas sonvaloradas

Tengo suficiente influencia yparticipacion en las
decisiones de comohacer mi trabajo

Puedo elegir la mejor manera de realizarmi trabajo




Infraestructura
Habilitadora

Infraestructura Habilitadora

Wi empresa proporciona el apoyo quenecesito
para desarrollar & implementarideas gue la hacen
mas exitosa

Las herramientas y recursosproporcionados por
mi empresa mepermiten ser productivo

Las polticas y procedimientos de miempresa
contribuyen a que alcancemos ellogro de
nuestros objetives

Los procesos de mi empresa mepermiten ser o
mas productivo posible

La estructura, procezos y herramientazde mi
empresa facilitan alcanzar las metas

Aprendizaje y
Desarrollo

Aprendizaje y Desarrollo

Miempresa apeya el aprendizaje ydezarrollo de
sus colaboradores

Dentro de mi empresa tengo
suficientesoportunidades para mejorar las
habilidadesgque necesito para desempefiarme en
micarge actual

Hay un proceso eficaz para ayudarme
aidentificar mis necesidades de desarrolio

Manejo del
Desempeiio

Manejo del Desempeno

La manera en que se establecen losobjetivos de
area e individuales, me permitetener clara mi
contribucion al éxite de miempresa

La manera en que =& gestiona eldezempenio en
mi empresa identifica misfortalezas vy dreas a
mejorar

Entiendo come mis metas de trabajo
serelacionan con las metas de mi empresa

Compensacion Total

Compensacion Total

Se me paga equitativamente por lasaportaciones
que hago al éxito de miempresa

Recibo el reconocimiento apropiado(mas alld de
mi remuneracion) por miscontribuciones v logros

En general, mi plan de beneficios cubremis
necesidades (v las de mi familia)

Wi desempedio tiene un impactosignificative en mi
remuneracisn variable

Sia mi empresa le va bien, todos
nosbeneficiamos

Alta Gerencia

Alta Gerencia

El Equipo de Gerentes me comunicasobre el
futuro de mi empresa

El Equipo de Gerentes de mi emprezacfrece una
direccion clara para el futuro

El Equipo de Gerentes de mi empresatoma
buenas decisiones de negocio

El Equipo de Gerentes de mi empresaes abierto y
honesto en su comunicacion

Wi jefe inmediato valora a suscolaboradores no
s0lo come profesionalessino como personas

El Equipo de Gerentes de mi empresaes visible y
accesible para loscolaboradores

Supervision/
Direccidn

Supervision/ Direccion

Mi jefe inmediato me proveelineamientos claros
=obre lo gque tengo quehacer

Mi jefe inmediato reconoce misesfuerzos y
resultados

Mi jefe inmediato estableceexpectativas y metas
claras conmigo

Mi jefe inmediato me anima y motiva adar lo mejor
de mi

Wi jefe inmediate me proveeretroalimentacion
valicsa durante todo elafic, lo gue me permite
mejorar midesempeiio

Mi jefe inmediato delegaresponsabilidad a cada
colaboradorequitativamente

Talento y Dotacion de
Personal

Talento y Dotacion de Personal

En mi empresa se promueven a laspersonas gue
estan mejor preparadas paracumplir con las
futuras exigencias denegocio

En mi empresa atraemos al mejortalento para
lograr los objetivos de negocio

En mi empresa se retienen laspersonas claves
para lograr los objetivos denegocio

Cuento con el mejor equipo para realizarbien mi
trabajo

Equilibrio
Trabajo/Vida Personal

Equilibrio Trabajo/Vida Personal

El balance entre mis compromisos detrabajo y de
mi vida pergonal es eladecuado para mi

El estrés relacionado con mi trabajo esnormal y
manejable

Tareas Diarias

Tareas Diarias

Mi trabajo =& adapta bien a mishabiidades y
experiencia

Me siento realizadoe con mitrabajo

Disfruto al realizar mis tareas diarias




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos: Entrevista Semi-Estructurada

Guion de Entrevista Semi-Estructurada

Pregunta rompe hielo: ¢Qué tal tu dia/semana?

Explicacion Inicial: Esta es una entrevista semi-estructurada, tiene el fin de

responder al segundo objetivo especifico de la presente investigacion que es:

establecer la relacion entre el Sistema de Acogida de una multinacional

farmacéutica de Quito con el compromiso de su personal. Toda la informacién

que surja de esta entrevista sera tratada de manera confidencial y sera grabada

con fines académicos, tendra una duracion de aproximadamente 30 minutos.

En tus palabras, ¢ Qué significa para ti Sistema de Acogida?

¢,Como fue el proceso de ingreso a la Organizacion?

¢, Cual es tu opinién sobre el Sistema de Acogida del que fuiste parte?

¢, Conoces el objetivo del Sistema de Acogida de la organizacion?

¢, Qué es lo que mas valoras del Sistema de Acogida?

¢, Consideras que tu mentor fue asignado adecuadamente?

¢, Qué beneficios pudiste percibir del Sistema de Acogida?

¢ Qué significa para ti el compromiso laboral?

¢, Como crees que el Sistema de Acogida aporta a tu compromiso laboral?

10 ¢ En tu experiencia, participar en el Sistema de Acogida contribuyé a que
te sintieras comprometido con la organizacién?

11.;.,Cémo piensas que el Sistema de Acogida podria fortalecer al
compromiso laboral?

12.;Consideras que se cumplieron las etapas (proceso) del Sistema de
Acogida?

13.¢,Como piensas que el Sistema de Acogida podria mejorar para fortalecer
el compromiso laboral?

14. ¢ Quisieras dar algun aporte extra a la investigacion?

©oeNOOA®WDNE

Intervencion de Cierre: Quiero agradecerte de sobremanera por tu tiempo
y la informacion valiosa que has brindado para esta investigacion. No esta de
mas recordarte que toda la informacién sera confidencial y tiene fines
Gnicamente académicos. Muchas gracias nuevamente, que tengas un
excelente dia.



Anexo 4: Formato de Presentacién de Resultados (los resultados descritos en

las figuras son un ejemplo)

1. Resultados de la Encuesta de Compromiso basada en el Modelo de

Aon Hewit

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Indice del Compromiso

Perfil de Compromiso

40%

.
- B =

No Pasivo
Comprometido

Moderadamente
Comprometido Comprometido

Altamente

2. Resultados Modelo: Hablar, Permanecer, Contribuir

Compromiso

Contenido

Afirmaciones descritas en el

modelo

HABLA

60%

PERMANECE

68%

CONTRIBUYE

66%

Habla positivamente de
Su organizacion y acttan
como promotores

Tienen un intenso sentido
de pertenencia y desean
ser parte de la
organizacion

Estan motivados a
esforzarse por dar sus
mejores esfuerzos para

ayudar a la organizacion
a tener éxito

No dudaria en recomendar mi
empresa a un amigo que esté
buscando empleo.

Si se da la oportunidad,
comento a otros sobre las
ventajas de este lugar

Se necesitaria una razon
extraordinaria para que yo deje
mi empresa

Raramente pienso en dejar mi
empresa

Esta organizacion me inspira a
dar lo mejor de mis todos los
dias.

Mi empresa me motiva a
contribuir mas de lo que
normalmente se requiere para
llevar a cabo mi trabajo.




3. Resultados nivel de Compromiso en las 15 dimensiones

Compromiso
Marca-Reputacion
Oportunidades de Carrera
Colaboracion

Diversidad e Inclusion
Empoderamiento-Autonomia
Infraestructura Habilitadora
Aprendizaje y Desarrollo
Manejo del desempefio
Compensacion Total

Alta Gerencia
Supervision-Direccion

Talento y Dotacién de Personal
Equilibrio Trabajo-Vida Personal
Tareas Diarias

Dimensiones del Compromiso

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Nivel de Satisfaccion

G’ORTUNIDADES DE\

MEJORA

Marca-Reputacion: Los
empleados no consideran que su
empresacuenta conuna
excelente reputacidnenla
comunidad, les cueste explicar por
gué eltrabajo dentro de la
organizadon es diferente al de
otras empresas.

Supervision Direccion: Los
empleados no consideran que su
jefeinmediato les proveede
lineamientos claro sobre sus
tareas, niestablece expectativas o
metas claras, [a realimentacion
gue brinda esescasa

f FORTALEZAS \

Diversidad e Inclusion: Los
colaboradores consideran que la empresa
cuenta con un ambiente laboral abierto que
acepta las diferencias indviduales y valora
la diversidad

Infraestructura Habilitadora: Los
empleados consxderan que las
herramientas y recursos proporcionados
por la organizacion les permiten ser
productivos, los ayudan a alcanzar sus
metas y objetivosy hacen deellauna
organizacion exitosa

Compensacion Total: Los empleados
consideran que el pago es equitativoen
relacién a las aportacionesquerealizaala
empresa, recibe adecuado reconocimiento
por sus contnibucionesy logros, y su

. %

desempefio tiene un impacto significativo




4. Esquema de directrices para el Plan de Accién

PLAN DE ACCION

Factor a trabajar | Accion | Medida del éxito | Responsable | Fecha Inicio | Fecha fin

»IWN (P |H®




Anexo 5: Acta de pre-validacion del Instrumento

Quito, 2C de pow o o

PRE-VALIDACION DEL INSTRUMENTO

La presente liene por objeto certificar la pré-validacion de los instrumentos:
Encuesta de Compromiso basada en el Modelo de Aon Hewitt y Guitn de Entrevista
Semi-estructurada mismos que han sido propuestos en el estudio denominado
‘influencia del Sistema de Acogida en el Compromiso laboral del personal de una
farmacéutica de &a ciudad de Quito”, el cual sera presentado como trabajo de titulacidn
para optar por el titulo de Psicdloga por la estudiante Mishell Stefania Bellran
Guerrero.

A continuacion firman los presentes:

77 1
Pre-validadora Pre-validadora
Ximena Ramirez Maria Fernanda Pozo
( “A&b\ Moseis Beipan .
Tutor Estudiante

Javier Navarrete Mishell Beltrén






